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VADOVU VAIDMUO IGALINANT
ZMOGISKUOSIUS ISTEKLIUS

VIOLETA VALIULE!, MODESTAS VAIKSNORAS?

Klaipédos universitetas (Lietuva)

ANOTACIJA

Kiekvienoje sékmingoje organizacijoje labai svarbus yra vadovo ir darbuotojo gebéjimas suprasti vienas kita bei sékmingai kartu dirbti
komandoje. Siuo metu vis dazniau akcentuojamas ir nagrinéjamas naujas jgalinimo terminas — tai vadovo veiksmai darbuotojo atzvilgiu,
siekiant sékmingai jgyvendinti organizacijos tikslus. Remiantis moksliniais Saltiniais, straipsnyje atskleidziama vadovavimo samprata ir
esme, analizuojami teoriniai vadovavimo aspektai. ISanalizuota zmogiskujy iStekliy svarba organizacijoje ir apibiidinta zmogiskyjy istekliy
jgalinimo koncepto erdvé bei tipologija. Atliktas vadovy vaidmens, jgalinant zmogiskuosius isteklius, organizacijoje tyrimas.
PAGRINDINIAI ZODZIAIL: vadovavimas, jgalinimas, fmogiskieji istekliai.

JEL KLASIFIKACIJA: M12, M14, M51.
DOI:

Ivadas

Siandieninéje konkurencingoje aplinkoje kiekviena organizacija turi siekti maksimaliai jgyvendinti nu-
matytus tikslus ir uzdavinius. Organizacija | priekj veda vadovas — lyderis, kuris aiskiai suformuluoja ir
numato, kuria kryptimi organizacija turi eiti. Vadovavimo esmé atsiskleidzia per vadovo gebéjimg pavienius
darbuotojus sutelkti j tikslingai ir veiksmingai dirbanéiy zmoniy grupe. Siandieninéje vadovavimo sampra-
toje atsiranda nauja sgvoka — jgalinimas, t. y. vadovo veiksmai, skatinantys darbuotojg suvokti savo darbo
prasminguma, padedantys sékmingai jgyvendinti organizacijos tikslus ir uzdavinius, todél svarbu nustatyti,
koks yra vadovo vaidmuo jgalinant zmogiskuosius iSteklius.

Problema. Koks vadovavimo stilius, vadovo poveikio darbuotojams pobidis ir elgsenos modelis gali
uztikrinti veiksmingesnj zmogiskyjy istekliy jgalinima?

Tikslas. Jvertinus vadovy vaidmens jgalinant zmogiskuosius iSteklius teorinius aspektus, parengti va-
dovavimo darbuotojams modelj, skatinantj veiksmingg jgalinimg organizacijoje.

Objektas — vadovy vaidmuo jgalinant Zzmogiskuosius isteklius.

Uzdaviniai:

* Apibudinti zmogiskyjy istekliy jgalinimo koncepto erdve ir tipologija vadovavimo organizacijai kon-

tekste.

* [vertinti vadovy vaidmen;j jgalinant zmogiskuosius isteklius.

* Nustatyti vadovavimo stiliy, poveikio darbuotojams pobiid] ir elgsenos modelj, kuris uztikrinty veiks-

mingesn]j darbuotojy jgalinima.
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Metodai: mokslinés literatiiros Saltiniy sisteming, palyginamoji analiz¢, taikyta siekiant nusakyti jgali-
nimo teorinj koncepta, vadovavimo zmogiskiesiems iStekliams svarbg ir reikSme, vadovo vaidmenj jgalinant
darbuotojus; anketiné apklausa padéjo patikrinti, kaip teoriniai vadovavimo ir jgalinimo veiksniai iSnaudoja-
mi tirtoje organizacijoje; SPSS analizé padéjo nustatyti atsakymy koreliacijas ir patikrinti, kokie vadovavi-
mo ir jgalinimo veiksniai organizacijoje labiausiai iSreiksti, o kuriuos reikéty tobulinti.

1. Igalinimo konceptas vadovavimo zZmogiskiesiems iStekliams kontekste

Organizacija, be vadovavimo, yra tik neaiSkus zmoniy ir jrenginiy rinkinys (Juceviciené ir kt., 2012).
Siame kontekste ypa¢ svarbus vadovo vaidmuo organizacijoje. S. Stoskus ir kt. (2005) akcentuoja, kad viena
pagrindiniy vadovy funkcijy yra sprendimy priémimas, visais svarbiausiais valdymo aparato veiklos klau-
simais, jskaitant ir pavaldziy objekty valdyma, ir paties aparato darbo organizavimg. Be to, akcentuojama
valdymo proceso eiga ir rezultatai.

Poziiiriy ] vadovavima jvairové matoma moksliniuose Saltiniuose (1 lentelé).

1 lentele. Vadovavimo sampratos apibréztys

Eil. Nr. Autorius, metai Vadovavimo samprata
1 S. P. Robbins (2010) Vadovavimas — tai geb¢jimas paveikti grupe, kad ji igyvendinty
) iSkeltus tikslus
5 J. A. Stoner, E. R. Freeman, Vadovavimas — ypatinga veikla, kuri neorganizuota minia
) D. R. Gilbert (2005) pavercia veiksmingai, tikslingai ir nasiai dirbancia grupe
3 C. R. Appleby (2009) Vadovavimas — siekis uztikrinti, kad darbuotojai atilikty
) pavesta darba
4 P. Zakarevicius (2005) Vadovavimas — vieno zmogaus jtaka kitam zmogui (zmoniy
) grupei), siekiant jgyvendinti tam tikrus tikslus ir uzdavinius
5 P. Zakarevicius (2005) Vadovavimas — vieno zmogaus jtaka kitam zmogui (zmoniy
) grupei), siekiant jgyvendinti tam tikrus tikslus
6 B. Martinkus, S. Stoskus, D. Berzinskiené | Vadovavimas — tai gebéjimas paveikti grupe, kad ji jgyvendinty
) (2010) iskeltus tikslus
V. Barvydiené, J. Kasiulis Vadovavimas — tai menas suteikti Zmonéms tai, ko jiems reikia
7. (2005) ir ko jie nori. Kartu gauti tai, ko jums (vadovui) reikia ir ko jis
norite
S. Stoskus, D. Berzinskiené (2005) Vadovavimas — procesas, telkiantis zmones ir padedantis jiems
8. ryztingai siekti tiksly. Vadovavimas transformuoja zmoniy ir jy
grupiy potencialig jéga i realius veiksmus
9 L. Simanskien¢, T. Tarasevicius (2010) Vadovavimas — tai Zinios ir gebéjimai, kuriy turi turéti vadovas,
’ siekdamas jgyvendinti organizacijos tikslus
R. Vanagas, L. Vysniauskiené (2012) Vadovavimas —tai dinami$kas procesas, kai darbo grupéje vienas
10 individas tam tikra laikotarpj tam tikrame organizaciniame
' kontekste daro jtaka kitiems grupés nariams, kad bty pasiekti
grupés tikslai
V. Silingiené (2012) Vadovavimas — tai darbuotojy nukreipimas ir jy motyvavimas
1 siekti organizacijos tiksly, naudojantis turimomis formaliomis
' organizacijos suteiktomis galiomis, laikantis atitinkamo
vadovavimo stiliaus, taikant jvairius valdymo metodus, biidus
A. Dromantaité, A. RaiSiené, Vadovavimas — viena svarbiausiy vadovo funkcijy, susijusi su
12 D. Racelyté, A. Jur¢iukonyte, tarpasmeniniais valdymo aspektais, padedanti pavaldiniams
" | L. Vysniauskiené (2012) suprasti jmonés tikslus ir skatinanti veiksmingai juos
jgyvendinti

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis moksliniais $altiniais
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P. G. Northouse (2009) teigia, kad yra tiek pat skirtingy vadovavimo termino apibrézimy, kiek ir zmoniy,
bandziusiy jj apibiidinti. Vis délto dazniausia vadovavimas siejamas su grupe ir tikslais. Be to, su darbo
veiksmingumu, nasumu, Ziniomis ir gebéjimais, vieno Zzmogaus jtaka kitam, zmogaus norais ir poreikiais,
ju tenkinimu. P. G. Northouse (2009) teigimu, vadovavimas — tai tvarkos ir stabilumo paieska, tvarkos ir
nuoseklumo organizacijoje uztikrinimas.

F. S. Butkus (2007) skiria Sias svarbiausias vadovavimo sudedamagsias dalis:

* vadovavimas yra procesas;

* vadovavimas susijes su jtaka;

¢ vadovavimas atsiranda grupés kontekste;

* vadovavimas susij¢s su tikslo siekimu.

Vadovavimo zmogiSkiesiems iStekliams kontekste vis dazniau vartojamas jga/inimo terminas. Pirma kar-
ta §j terming (angl. empower) pavartojo angly rasytojas Herbertas I’Estrange. Literattiroje jis reiské ,,suteikti
igaliojimus® (angl. authorise). Socialiniuose moksluose §i sagvoka vartojama placiai jvairiose disciplinose:
sociologijoje, ekonomikoje, edukologijoje, vadyboje, politikos moksluose, ly¢iy studijose, socialiniy mazu-
my tyrimuose (Hur, 2006). Kiekviena Siy discipliny jgalinimo terming interpretuoja savaip. Daznai kasdie-
néje kalboje jgalinimas vartojamas kaip posakiy ,,suteikti jgaliojimus® ar ,,suteikti atsakomybe¢* sinonimas
(Tvarijonavicius, 2014).

Igalinimo savoka yra gana nauja ir neturi tradiciSkai nusistovéjusios vienareikSmés sampratos. Per pas-
taruosius deSimtmecius ji kito ir evoliucionavo. Remiantis jgalinima tirianciais autoriais (Gupta ir Kurian,
2000), istoriskai Vakary Saliy tyrimuose galima skirti kelis darbuotojy jgalinimo koncepcijos raidos etapus.
Kiekvieno 8iy etapy esminé praktiné paskirtis — darbuotojo darbo produktyvumo potencialo atskleidimas:

1. Darbuotojy dalyvavimo, aktyvumo skatinimas — XX a. 8 deSimtmetis ir anksciau.

I1. Darbuotojy jtraukimas j sprendimy priémimg — XX a. 9 deSimtmetis.

Pirmuosius etapus santykinai galima pavadinti darbuotojus jgalinanciy strukttiry tyrimy etapais. Véliau
imtas vartoti struktirinio jgalinimo terminas (Laschinger ir kt., 2009). Cia darbuotojy jgalinimas traktuo-
jamas kaip galios (angl. power) perdavimas (Fernandez, Moldogaziev, 2011), kur galia suprantama kaip
santykius apibiidinantis konceptas, apibréZziantis suvokta galig ar kontrole, kuria individas ar organizacijos
vienetas turi kity asmeny ar grupiy atzvilgiu (Conger, Kanungo, 1988; Fernandez, Moldogaziev, 2011). Taigi
jgalinimas kelis deSimtmecius buvo suprantamas kaip procesas, kai turintieji galios (vadovai) ja dalijasi su
tais, kurie jos neturi ar turi maziau (darbuotojais) (Conger, Kanungo, 1988; Tvarijonavicius, 2014).

Siuolaikinéje mokslinéje literatiiroje skiriami du jgalinimo sampratos tipai: psichologinis ir struk-
tirinis, pastarasis analizuojamas socialiniy moksly srityje — vadyboje. Struktiirinis jgalinimas (angl.
structural empowerment) — tai organizacijos struktiiros, kuriomis apibréziama darbuotojo pozicija ir par-
eigoms suteikiamos galios, taip pat priemonés, kuriomis siekiama suteikti papildomy galiy darbuotojams,
jgalinimas organizaciniu lygmeniu (Laschinger ir kt., 2009; Wagner ir kt., 2010; Tvarijonavicius, 2014).

K. I. Mantono (2008) teigimu, jgalinimas — grupinis dalyvaujamojo pobtidzio procesas, kai marginali-
zuoti individai ar grupés imasi kontroliuoti savo gyvenima naudodamiesi savo teisémis, butinais iStekliais ir
taip pasiekia norimus gyvenimo tikslus.

Pasak Petersono ir kt. (2005), jgalinimas — socialinio veiksmo procesas, kurio déka darbuotojams
suteikiama daugiau atsakomybés patiems kontroliuoti savo veikla, taip uztikrinamas veiksmingumas ir
socialinis teisingumas.

Igalinantis vadovo elgesys (angl. empowering leader behaviour) — vadovo veiksmai, didinantys darbuo-
tojo igalinima: skatinantys darbuotoja geriau suvokti savo darbo prasme, dalyvauti priimant sprendimus,
leidziantys darbuotojams savarankiskai veikti, rodantys pasitikéjima jais ir jy gebéjimu atlikti darbg (Tvari-
jonavicius, 2014, remiantis M. Ahearne ir kt.).

Igalinantj vadovo elges;j atskleidzia keturios pagrindinés dimensijos: organizacijos zmogiskyjy istekliy
darbo prasmingumo didinimas; dalyvavimo priimant sprendimus skatinimas; vadovo pasitikéjimas darbuo-
tojy kompetencija ir autonomijos darbuotojams suteikimas.
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2 lentelée. Vadovo igalinancio elgesio dimensijos

Vadovo elgesys

Darbo prasmingumo Kiek vadovas padeda darbuotojui suprasti, kaip jo tikslai, veikla ir jos rezultatai
didinimas (angl. enhancing the | siejasi su organizacijos tikslais, veikla ir rezultatais; kiek vadovas kitaip padeda
meaninfulness of work) darbuotojui darbo veikloje jzvelgti prasminguma

Dalyvavimo priimant sprendimus | Kiek vadovas priima sprendimus kartu su pavaldiniais
skatinimas (angl. fostering
participation in decision making)
Pasitikéjimas aukstais rezultatais | Kiek vadovas tiki, kad pavaldiniai susidoros su uzduociy reikalavimais. Kiek
(angl. expressing confidence in | vadovas savo elgesiu demonstruoja uztikrintumg ir pasitikéjimag aukstais

high performance) pavaldiniy rezultatais
Autonomijos suteikimas (angl. | Kiek vadovas leidzia darbuotojams veikti savarankiskai, savaip, nevarZzydamas jy
providing autonomy from biurokratiniais reikalavimais

bureaucratic constraints)

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis Tvarijonaviciumi, 2014

Igalinima, vadovaujantis vadovo jgalinancio elgesio charakteristikomis, galima apibiidinti per Sias dimensi-
jas: delegavimas; atskaitingumas uz pasekmes; darbuotojy skatinimas savarankiskai priimti sprendimus; vado-
vo dalijimasis informacija su darbuotojais; darbuotojy jgiidziy ugdymas ir inovatyvumo skatinimas.

3 lentelé. Vadovo jgalinancio elgesio charakteristikos

Vadovo elgesys

Delegavimas (angl. delegation) |Tai apima vadovo igaliojimy savo pavaldiniams perdavimo elgesi
Atskaitingumas uz pasekmes Tai apima atsakomybe uz veiklos rezultatus, vadovo perduodama pavaldiniams
(angl. accountability for
outcomes)
Savarankiskas sprendimy Tai apima darbuotojy skatinima savo iniciatyva ir pagal savo kompetencija
priémimas (angl. self-directed priimti sprendimus
decision making)
Dalijimasis informacija (angl. Tai apima vadovo dalijimasi patirtimi ar kita informacija su darbuotojais, kuri
information sharing) leidzia Siems atlikti veiklg pagal organizacijos standartus
Igtidziy ugdymas (angl. skill Tai apima vadovo veiksmus, skatinancius darbuotojy ugdyma: darbuotojams
development) bitino ugdymo uztikrinimas ne nurodant ar kontroliuojant, o labiau fasilituojant

ugdymo procese
Inovatyvumo ugdymas (angl. Tai vadovo elgesys, skatinantis apsvarstytos pavaldiniy rizikos prisiémima,
coaching for innovative naujas idéjas ir uztikrinantis grjztamajj rysj dél atliktos veiklos, klaidas ir
performance) nesékmes traktuojant kaip galimybe mokytis

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis Tvarijonaviciumi, 2014

Darbuotojy jgalinimo konceptas susijes su vadovavimo stiliumi, jo bruozais, organizacijoje vyrau-
janciu vadovo elgsenos modeliu. Vadovavimo stiliai skirstomi j tradicinius ir naujuosius. Tradiciniai va-
dovavimo stiliai yra autoritariniai, tai: charizmatinis patriarchalinis ir autokratinis biurokratinis. Pagrindinis
démesys c¢ia skiriamas darbo naSumui didinti. Prie naujy vadovavimo stiliy priskiriami kooperatinis ir lais-
vasis vadovavimo stiliai (Vanagas, Vy$niauskiené, 2012, p. 140). Svarbus kooperatinio valdymo bruozas —
ziniy ir informacijos apie jmonés ar organizacijos padétj teikimas. Informuoti darbuotojai teigiamai priima ir
vertina darbo motyvus (Zakarevicius, 2004). Liberalus valdymo stilius nemazai priklauso nuo individualiy
vadovo biido bruozy (Zilinskas ir kt., 2004).

Charizmatiskojo vadovavimo teorija pabrézia vadovo asmenybe, jo individualias savybes. Tai gali biiti
atitinkami fiziniai poZymiai: patraukli iSvaizda, skvarbus Zvilgsnis, jtikinama balso intonacija; psichologi-
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1 pav. Vadovo jgalinancio elgesio charakteristikos ir vadovavimo stiliy dimensijos

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis mokslinés literatiiros $altiniais
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niai: gyvumas, pasitikéjimas savimi, visa ka nustelbianti, stiprios galios saviskata ir pasitikéjimas savais ide-
alais, drgsos ir verzlumo dvasia, jzvalgos ir bendravimo jgiidziai (Simanskiené, Tarasevi¢ius, 2010; Stoskus,
Berzinskiené 2005). M. Kets de Vries (2013) teigimu, charizmatiniam vadovui ypa¢ svarbi organizacijos
ateities vizija. Charizmatiniam vaidmeniui priskiriamos Sios funkcijos: prognozavimo, galios (valdzios) pa-
skirstymo (pasidalijimo), ijkvépimo, organizacinés kultiiros kiirimo ir i$saugojimo. Autokratiniam valdymo
stiliui btidinga stipri valdymo centralizacija, polinkis j vienvaldiskuma, sprendziant ne tik sudétingiausias,
bet ir paprastas problemas (Zilinskas ir kt., 2004). Biurokratinis vadovavimo stilius remiasi legalia, precizi3-
ka, teis¢ ir jstatymus atitinkancia reguliavimo sistema ir grieZtu organizacijos nariy pavaldumu bei paklus-
numu (Butkus, 2007).

Darbuotojy jgalinimas gali biiti suvokiamas dvejopai: kaip valdymo praktika, kai siekiama didinti dar-
buotojy savarankiSkumg ir atsakomybe, ir kaip individuali aktyvi darbo orientacija. [galinti asmenys jzvelgia
prasm¢ atlieckamame darbe, jauciasi kompetentingi atlikti savo vaidmenj, geba priimti sprendimus, kurie
leidzia pasiekti numatytus tikslus, mano, kad gali daryti jtaka siekdami organizacijos tiksly (Boudrias ir kt.,
2009, p. 625-638).

Analizuojant vadovo jgalinanCio elgesio charakteristikas bei dimensijas ir lyginant jas su tradiciniais
bei Siuolaikiniais vadovavimo stiliais galima teigti, kad autokratinis ir biurokratinis vadovavimo stiliai ne-
pasizymi darbuotojus jgalinancio elgesio charakteristikomis bei dimensijomis. Tuo tarpu charizmatiniam,
kooperatiniam ir liberaliam vadovavimo stiliams jos biidingos.

Analizuojant jgalinimo koncepta aiskiai suvokiama, kad zmogiskuosius iSteklius organizacijoje jga-
lina vadovas, tai priklauso nuo vadovavimo, elgsenos stiliaus ir poveikio darbuotojams pobtidzio. Dar-
buotojy jgalinimas organizacijoje turéty biiti nuolatinis procesas, atsizvelgiant j vadovo vadovavimo bruozus
ir savybes, pasitelkus jvairias priemones: informacija, mokymus, darbuotojy skatinima ir motyvacija. Tai
formuoty jgalintg darbuotoja, gebantj kur kas grei¢iau savarankiskai spresti iskilusias problemas, pateikti
jvairius problemy sprendimo btidus, siekti numatyty organizacijos tiksly ir uzdaviniy.

2. Vadovy vaidmens jgalinant zmogiskuosius iSteklius organizacijoje tyrimo rezultatai

Siekiant parengti vadovavimo darbuotojams modelj, skatinantj efektyvy jgalinimg organizacijoje, pasi-
rinktas kiekybinio tyrimo metodas — anketiné apklausa. Klausimyng sudaro kelios klausimy grupés:

¢ klausimai, paaiSkinantys pagrindines vartojamas sgvokas;

* klausimai, padedantys skirti jgalinimo ir motyvacijos savokas;

» klausimai, padedantys nustatyti vyraujantj tiriamos organizacijos vadovavimo stiliy;

¢ klausimai, padedantys iSryskinti zmogiSkyjy iStekliy svarbg organizacijoje;

* klausimai, padedantys nustatyti, ar pasirinktos organizacijos darbuotojai jauciasi jgalinti va-
dovo; kokiomis priemonémis vadovas jgalina organizacijos darbuotojus;

* klausimai, padedantys nustatyti respondenty demografines charakteristikas: uzimamas parei-
gas, i$silavinima, lytj ir amziy.

Tirta viena organizacija, kurios pagrindiné veikla — moksliniai tyrimai ir taikomoji veikla, aukstasis
mokslas, suaugusiyjy profesinis mokymas ir kvalifikacijos tobulinimas. Atlikus skai¢iavimus nustatyta, kad
imties dydis turi biiti ne maZzesnis kaip 29 respondentai.

Remiantis L. Cohenu, L. Manionu, M. Morrisonu (2000), nurodant imties dydzius 95 % ir 99 % tikslumu,
tyrimo imties tiiris patikrintas taikant formule:

LI (1)

n=
1
2 —
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kur n — imties dydis (respondenty, kuriuos biitina apklausti, skai¢ius);
A — leidziamas imties paklaidos dydis (socialiniy moksly tyrimuose standartiné paklaida — 5 %, esant

0,95 tikimybei);

N — tirilamoji visuma, §iuo atveju pasirinktos organizacijos etatiniai darbuotojai — 31 darbuotojas.

Pagal pasirinkta imties tiirio patikrinimo formulg nustatyti tokie rezultatai:

1 1

M+ 0,052

n= =29

1
t31

Apklaustas 31 respondentas nuo 20 iki 60 mety amziaus ir vyresnis: administracijos darbuotojai, déstyto-
jai, vidurings ir auksciausios grandies vadovai. I$silavinimas — nuo profesinio bakalauro iki daktaro laipsnio.
Tyrimo rezultatams apdoroti SPSS programa taikyti du statistinés analizés metodai: chi kvadrato testas ir

Spirmeno koreliacija.

4 lentelé. Tyrimo rezultaty koreliacijos (N =31)

Koreliuojantys veiksniai Chi kvadrato | ReikSmingumo
testas lygmuo (p)

Respondenty jgalinimo savokos suvokimo ir charizmatinio vadovavimo stiliaus

Lo 5 L o o . - o 19,960 0,003
pasiskirstymo i tradicinj arba Siuolaikinj vadovavimo stiliy koreliacija
Respondenty jgalinimo savokos suvokimo ir biurokratinio vadovavimo stiliaus

o . L o o ) . - 14,215 0,027
pasiskirstymo ] tradicinj arba Siuolaikinj vadovavimo stiliy koreliacija
Respond.entq ;gqlmzmo sq.Volios suvokimo ir organizacijoje vyraujancio 24,393 0,039
vadovavimo stiliaus koreliacija
Vadovo t'alkom'q. 1galm1mq priemoniy ir organizacijoje vyraujancio 20,533 0,036
vadovavimo stiliaus koreliacija
Respo.nde.r.m% uzimamy pareigy ir vadovo taikomy jgalinimo priemoniy 34,259 0,012
organizacijoje koreliacija
Respgnc'l?ntq amziaus ir vadovo taikomy jgalinimo priemoniy organizacijoje 24,468 0,035
koreliacija
ReSp().l’ldC.l’.ltl% 1ssﬂaV.1n1r.I.10 ir vadovo taikomy jgalinimo priemoniy 20,034 0,031
organizacijoje koreliacija
Vadovo taikomy jgalinancio elgesio charakteristiky organizacijoje ir

. o 22,840 0,008

respondenty vadovavimo sampratos koreliacija
Vadoyo t?}komq 1gal%nan01(.) .elgesw chara}kterlstlku, ir organizacijoje 34,604 0,014
vyraujanc¢io vadovavimo stiliaus koreliacija

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis tyrimo duomenimis ir SPSS analize

SPSS analizés-chi kvadrato testas parodé, kad tarp respondenty pasiskirstymo, priskiriant charizmatinj
vadovavimo stiliy tradiciniam arba Siuolaikiniam vadovavimo stiliui, ir respondenty jgalinimo sampratos
suvokimo yra rySys — (p = 0,003), kai p <0,05, lyginami pozymiai tarpusavyje susije.
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5 lentelé. Respondenty jgalinimo savokos suvokimo ir vadovavimo stiliy pasiskirstymo koreliacija

Chi kvadratas p-reik§mé
Charizmatinis vadovavimo stilius 19,960 0,003
Autokratinis vadovavimo stilius NA NA
Biurokratinis vadovavimo stilius 14,215 0,027
Kooperatinis vadovavimo stilius 1,309 0,971
Laisvas (liberalus) vadovavimo stilius 6,431 0,377

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis tyrimo duomenimis ir SPSS analize

Siuo atveju respondentams suteikta galimybé pazyméti kelias skirtingas alternatyvas.

100 procenty respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad charizmatinis vadovavimo stilius yra tradicinis,
mano, kad jgalinimas yra vadovo veiksmai, skatinantys darbuotojus ugdytis. Tai darbuotojy ugdymo
uztikrinimas ne nurodinéjant ar kontroliuojant, o labiau fasilituojant ugdymo procese.

75 procentai teigianciyjy, kad charizmatinis vadovavimo stilius yra tradicinis, pasirinko atsakyma,
kad jgalinimas yra vadovo elgesys, skatinantis darbuotojus savo iniciatyva ir pagal savo kompetencija
priimti sprendimus.

Tuo tarpu tik 14,8 procento respondenty, charizmatinj vadovavimo stiliy priskyre prie $iuvolaikinio, mano, kad
tai vadovo veiksmai, skatinantys darbuotojus ugdytis. Tai darbuotojy ugdymo uztikrinimas ne nurodingjant ar kon-
troliuojant, o labiau fasilituojant ugdymo procese. 33,3 procento respondenty mano, kad tai vadovo elgesys, kai
darbuotojai skatinami savo iniciatyva ir pagal savo kompetencija priimti sprendimus. Akivaizdu, kad apklausos
dalywviai skiria, kokie elgsenos bruozai biidingi tradiciniam ir kokie — Siuolaikiniam vadovavimo stiliui.

SPSS analizes-chi kvadrato testas parod¢, kad tarp respondenty pasiskirstymo priskiriant biurokratinj
vadovavimo stiliy tradiciniam arba Siuolaikiniam vadovavimo stiliui, ir respondenty jgalinimo sampratos
suvokimo yra rysys: (p = 0,07), kai p <0,05, lyginami poZymiai tarpusavyje susije:

100 procenty respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad biurokratinis vadovavimo stilius yra Siuolai-
kinis, teigé, jog igalinimas yra vadovo elgesys, kuriuo jis perduoda jgaliojimus savo pavaldiniams ir
skatina darbuotojus savo iniciatyva ir pagal savo kompetencija priimti sprendimus;

50 procenty respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad biurokratinis vadovavimo stilius yra Siuolaiki-
nis, teigé, kad jgalinimas yra vadovo elgesys, kai pavaldiniams perduodama atsakomybé uz veiklos
rezultatus, su darbuotojais dalijamasi patirtimi ir informacija, tai uztikrina veiklos atlikima, laikantis
organizacijos standarty; skatinamas apsvarstytas pavaldiniy rizikos prisiémimas, naujy idéjy teikimas,
tai uztikrina pavaldiniams griztamajj atliktos veiklos rysj, iSkelia klaidas ir nesékmes, kurios vertina-
mos kaip galimybé mokytis.

SPSS analizés-chi kvadrato testas parodé, kad tarp respondenty pasiskirstymo pasirenkant vadovavi-
mo tiriamoje organizacijoje vyraujantj stiliy ir respondenty jgalinimo sampratos suvokimo yra rysys:
(»p =0,0039), kai p <0,05, lyginami pozymiai tarpusavyje susije:

100 procenty respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad tiriamoje organizacijoje vyrauja laisvas (libera-
lus) vadovavimo stilius, teigé, kad jgalinimas yra vadovo elgesys, kuris skatina apsvarstyta pavaldiniy
rizikos prisiémima, naujas id¢jas ir uztikrina pavaldiniams griztamajj atliktos veiklos ry$j, klaidas ir
nesékmes vertina kaip galimyb¢ mokytis.

87,5 procento respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad tiriamoje organizacijoje vyrauja charizmatinis
vadovavimo stilius, ir 66,7 procento respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad tiriamoje organizacijo-
je vyrauja autokratinis vadovavimo stilius, teigé, kad jgalinimas — tai vadovo elgesys, kuris skatina
apsvarstytg pavaldiniy rizikos prisiémima, naujas idéjas ir uztikrina pavaldiniams grjztamajj atliktos
veiklos rys§j, klaidas ir nesé¢kmes vertina kaip galimybe mokytis.
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SPSS analizés-chi kvadrato testas parodeé, kad tarp respondenty pasiskirstymo pasirenkant tiriamoje or-
ganizacijoje vyraujantj vadovavimo stiliy ir respondenty pasiskirstymo pasirenkant vadovo darbuotojams
taikomas jgalinimo priemones yra rysys: (p = 0,036), kai p <0,05, lyginami pozymiai tarpusavyje susije:

* 100 procenty respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad tiriamoje organizacijoje vyrauja laisvas (libe-
ralus) vadovavimo stilius, teigé, kad vadovas taiko Sias jgalinimo priemones darbuotojams: skatina
darbuotojus pagal jy turimg kompetencija prisiimti sprendimus patiems, dalijasi su jais patirtimi ar / ir
informacija, kas leidzia atlikti veikla, laikantis organizacijos standarty.

* 75 procentai respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad tiriamoje organizacijoje vyrauja charizmatinis
vadovavimo stilius, teigé, kad vadovas darbuotojams taiko Sias jgalinimo priemones: skatina prisiimti
rizika, kelti naujas idéjas, su pavaldiniais uztikrina griztamajj atliktos veiklos rysj, klaidas ir nesékmes
traktuoja kaip galimybe mokytis.

* 66,7 procento respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad tiriamoje organizacijoje vyrauja autokratinis
vadovavimo stilius, teigé, kad vadovas darbuotojams taiko Sias jgalinimo priemones: atsakomybe uz
veiklos rezultatus perduoda pavaldiniams.

SPSS analizés-chi kvadrato testas parode¢, kad tarp respondenty pasiskirstymo pagal uzimamas pareigas
tiriamoje organizacijoje ir jy pasiskirstymo pasirenkant vadovo darbuotojams taikomas jgalinimo priemones
yra rySys: (p = 0,012), kai p <0,05, lyginami pozymiai tarpusavyje susije:

¢ 100 procenty respondenty, uzimanciy auksc¢iausios grandines vadovy, ir 62,5 procento respondenty,
uzimanciy déstytojy pareigas, teigé, kad tiriamoje organizacijoje vadovas darbuotojams taiko $ias jga-
linimo priemones: dalijasi patirtimi ar / ir informacija su darbuotojais, tai leidzia jiems atlikti veikla,
laikantis organizacijos standarty.

* 100 procenty respondenty, einanciy auksc¢iausios grandines vadovy pareigas, ir 62,5 procento respon-
denty, einanciy vidurinés grandies vadovy pareigas, teige, kad tiriamoje organizacijoje vadovas dar-
buotojams taiko Sias jgalinimo priemones: skatina prisiimti rizika, kelti naujas idéjas, su pavaldiniais
uztikrina grjztamajj atliktos veiklos rysj, klaidas ir nesékmes traktuoja kaip galimybe mokytis, skatina
darbuotojus pagal jy turimg kompetencijg savarankiskai priimti sprendimus.

* 50 procenty respondenty, einanciy administracijos darbuotojy pareigas, teigé, kad tiriamoje organi-
zacijoje vadovas darbuotojams taiko §ias jgalinimo priemones: perduoda jgaliojimus pavaldiniams.

SPSS analizes-chi kvadrato testas parode, kad tarp respondenty pasiskirstymo pagal amziy tiriamoje or-
ganizacijoje ir jy pasiskirstymo pasirenkant vadovo darbuotojams taikomas jgalinimo priemones yra rysys:
(p =0,035), kai p <0,05, lyginami pozymiai tarpusavyje susije:

* 100 procenty respondenty, kuriy amzius yra 61 ir daugiau, teigé, kad tiriamoje organizacijoje vadovas
darbuotojams taiko $ias jgalinimo priemones: skatina prisiimti rizika, kelti naujas idéjas, su pavaldi-
niais uztikrina grjZztamajj atliktos veiklos rysj, klaidas ir nesé¢kmes traktuoja kaip galimyb¢ mokytis,
dalijasi patirtimi ar / ir informacija su darbuotojais, tai leidzia atlikti veikla, laikantis organizacijos
standarty, skatina darbuotojus pagal jy turimg kompetencijg savarankiskai priimti sprendimus.

* 75 procentai respondenty, kuriy amzius yra nuo 51 iki 60 mety, teigé, kad tiriamoje organizacijoje
vadovas darbuotojams taiko Sias jgalinimo priemones: perduoda jgaliojimus pavaldiniams.

¢ 60 procenty respondenty, kuriy amzius yra nuo 31 iki 40 mety, teigé, kad vadovas darbuotojams ti-
riamoje organizacijoje taiko Sias jgalinimo priemones: dalijasi patirtimi ar / ir informacija, tai leidzia
atlikti veikla, laikantis organizacijos standarty.

SPSS analizés-chi kvadrato testas parodé, kad tarp respondenty pasiskirstymo pagal iSsilavinima ir jy
pasiskirstymo pasirenkant vadovo darbuotojams taikomas jgalinimo priemones yra rysys: (p = 0,031), kai
p <0,05, lyginami pozymiai tarpusavyje susije:

* 83,3 procento respondenty, turin¢iy daktaro laipsnj, 60 procenty respondenty, turin¢iy magistro iSsi-

lavinima, ir 42,9 procento respondenty, turinciy bakalauro i$silavinima, teigé, kad vadovas darbuoto-
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jams tiriamoje organizacijoje taiko $ias jgalinimo priemones: dalijasi patirtimi ar / ir informacija, tai
leidzia atlikti veikla, laikantis organizacijos standarty.

* 42,9 procento respondenty, turin¢iy bakalauro i$silavinima, teigé, kad vadovas darbuotojams tiriamo-
je organizacijoje taiko Sias jgalinimo priemones: perduoda jgaliojimus pavaldiniams.

* 100 procenty respondenty, turin¢iy profesinio bakalauro iSsilavinima, teigé, kad vadovas darbuoto-
jams tiriamoje organizacijoje taiko Sias jgalinimo priemones: skatina darbuotojy ugdyma(-si).

SPSS analizés-chi kvadrato testas parodé, kad tarp respondenty pasiskirstymo pasirenkant vadovo taiko-
mas jgalinancio elgesio charakteristikas organizacijoje ir respondenty vadovavimo sampratos suvokimo yra
rySys (p = 0,008), kai p <0,05, lyginami pozymiai tarpusavyje susije:

* 64,3 procento respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad vadovavimas — tai procesas, kurio pagrindi-
niai tikslai yra organizacijos darbuotojy subiirimas dirbti komandoje, motyvavimas ir nukreipimas
reikiama linkme, vadovui sudarant darbuotojams galimybes tobuléti, jgyvendinti inovatyvias idéjas ir
kt., juos jgalinant, kad siekty sekmingai atlikti tiek individualias, tiek grupines uzduotis, jgyvendinti
organizacijos tikslus, nurodo, jog tiriamoje organizacijoje vadovas taiko jgalinancio dalijimosi infor-
macija elgesio charakteristika.

* 100 procenty respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad vadovavimas — tai ypatinga veikla, kuri neor-
ganizuotg minig pavercia veiksmingai, tikslingai ir nasiai dirbancia grupe, nurodo, kad tiriamoje or-
ganizacijoje vadovas taiko savarankisko sprendimy priémimo, dalijimosi informacija bei jgalinancio
jgiidziy ugdymo elgesio charakteristika.

* 100 respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad vadovavimas — tai menas suteikti Zzmonéms tai, ko jiems
reikia ir ko jie nori, kartu gauti tai, ko vadovui reikia ir ko jis nori, nurodo, kad tiriamoje organizacijoje
vadovas taiko jgalinancio inovatyvumo ugdymo elgesio charakteristika.

SPSS analizés-chi kvadrato testas parodé, kad tarp respondenty pasiskirstymo pasirenkant vadovo taiko-
mas jgalinancio elgesio charakteristikas organizacijoje ir pasirenkant organizacijoje vyraujantj vadovavimo
stiliy yra rySys (p = 0,0014), kai p <0,05, lyginami poZymiai tarpusavyje susije:

* 100 procenty respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad tiriamoje organizacijoje vyrauja laisvas (libe-
ralus) vadovavimo stilius, 81,8 procento — kad kooperatinis, teigé, jog vadovas organizacijoje taiko
jgalinancio dalijimosi informacija elgesio charakteristika.

* 100 procenty respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad tiriamoje organizacijoje vyrauja laisvas (libe-
ralus) vadovavimo stilius, 75 procentai — kad charizmatinis, teigé, jog vadovas organizacijoje taiko
jgalinancio inovatyvumo ugdymo elgesio charakteristika.

* 100 procenty respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad tiriamoje organizacijoje vyrauja laisvas (libera-
lus) vadovavimo stilius, teigé, kad vadovas organizacijoje taiko jgalinancio jgiidziy stiprinimo elgesio
charakteristika.

* 80 procenty respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad tiriamoje organizacijoje vyrauja biurokratinis
vadovavimo stilius, teigé, kad vadovas organizacijoje taiko jgalinancio delegavimo elgesio charakte-
ristikg.

* 83,3 procento respondenty, pasirinkusiy atsakyma, kad tiriamoje organizacijoje vyrauja autokratinis
vadovavimo stilius teigé, kad vadovas organizacijoje taiko jgalinancio atsakomybés uz pasekmes el-
gesio charakteristika.
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6 lentelé. Respondenty iSsilavinimo ir amziaus bei respondenty igalinimo organizacijoje koreliacija (N =31)

ISsilavinimas AmZius
Darbuotoiai prisiima isipareigor r 174 AT
arbuotojai prisiima jsipareigojim
Jap [SIpATEIgo]ima p-reikSmé ,350 ,022
- : g o 178 430
Darbuotojai mano turj kompetencijos atlikti §j darba R
p-reikSmé ,339 ,016
Darbuotojai jaugiasi norintys ir galintys §j darba r -,012 371
atlikti p-reikSmé ,949 ,040
Darbuotoiai eali uedvti i r -,057 422
arbuotojai gali ugdyti savo jgiidzius
Jal gatueey 8 p-reikSmé ,759 ,018
L . . r ,090 3717
Darbuotojai turi karjeros galimybiy R
p-reikSmé ,628 ,040

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis tyrimo duomenimis ir SPSS analize

SPSS analizés-Spirmeno koreliacijos analizé parod¢, kad tarp respondenty pasiskirstymo pagal amziy ir
ju igalinimo biiklés organizacijoje yra rySys, lyginami pozymiai tarpusavyje susije.

Nustatyti §ie ry$iai tarp jgalinimo bruozy ir respondenty pasiskirstymo pagal amziy: pastebimas reiks-
mingas (p = 0,022), tiesioginis, vidutinio stiprumo rysys (» = 0,411) tarp respondenty amziaus ir to, kiek jie
prisiima jsipareigojimg darbui; pastebimas reikSmingas (p = 0,016), tiesioginis, vidutinio stiprumo rysys
(r = 0,430) tarp respondenty amziaus ir to, kiek jie mano turj kompetencijos atlikti savo darbg; pastebimas
reikSmingas (p = 0,040), tiesioginis, vidutinio stiprumo rysys (» = 0,371) tarp respondenty amziaus ir to, kiek
jie jauciasi norintys ir galintys atlikti savo darbg; pastebimas reikSmingas (p = 0,018), tiesioginis, vidutinio
stiprumo rySys (7 = 0,422) tarp respondenty amziaus ir to, kiek jie gali ugdytis savo igiidzius profesinéje vei-
kloje; pastebimas reikSmingas (p = 0,040), tiesioginis, vidutinio stiprumo rysys (» = 0,371) tarp respondenty
amziaus ir to, kiek jie mano turj karjeros galimybiy organizacijoje.

7 lentelé. Respondenty jgalinimo buklés organizacijoje vidurkiy analizé (N =31)

Teiginiai Vidurkis St. nuokrypis
Darbuotojai gali priimti sprendimus savarankiSkai 3,71 1,01
Darbuotojai gali prisiimti asmening atsakomybe 4,16 0,86
Darbuotojai prisiima jsipareigojima 4,35 0,84
Darbuotojai jzvelgia darbo prasminguma 4,13 0,96
Darbuotojai jauciasi turintys galios 3,39 1,26
Darbuotojai manosi turintys kompetencijos atlikti §j darba 4,23 0,67
Darbuotojai jauciasi norintys ir galintys §j darbg atlikti 4,26 0,86
Darbuotojai gali ugdyti savo profesinius jgiidzius 3,94 0,96
Darbuotojai gali atlikti darbus, kurie kelia i8$tikius 3,71 0,94
Darbuotojai gali naudotis visa reikiama informacija 3,84 1,00
Darbuotojai sulaukia kity darbuotojy paramos, patarimy 3,84 0,97
Darbuotojai yra motyvuoti 3,71 0,94
Darbuotojai gali jgyvendinti savo idéjas 3,61 1,17
Darbuotojai jaucia entuziazma dirbdami 4,00 0,86
Darbuotojai jzvelgia darbo prasme 4,06 0,89
Darbuotojai yra nepriklausomi 3,61 1,31

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis tyrimo duomenimis ir SPSS analize
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Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis atliktu tyrimu ir mokslinés literatiiros 3altiniais
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Analizuojant respondenty jgalinimo biukle tiriamoje organizacijoje, kaip daznai organizacijos darbuotojai
yra jgalinti (1 — niekada, 5 — visada), pastebima, kad organizacijos darbuotojai daznai jauciasi jgalinti jvairio-
mis vadovo taikomomis jgalinimo priemonémis: mano galintvs savarankiSkai priimti sprendimus (ff =3,71;
s = 1,01); iauciasi galintys prisiimti asmening¢ atsakomybe¢ (Ef =4,16: s = 0,86); jsipareigoja atlikti patikétas
uzduotis (Ef =4,35; s =0,84); daznai jzvelgia darbo prasminguma (ff =4,13; s = 0.96); kartais jauciasi tu-
rintys galig (ff =3,39; s = 1.26); mano esg kompetentingi atlikti konkrecius darbus (ff =4,23;s=0.67); nori
ir gali atlikti savo darbus (EE =4,26; s = 0,86); mano, kzgi _gali ugdyti savo profesinius jglidZius (Ef =3,94;
formacija (XX = 3.84; s = 1,00); sulaukia kity darbuotojy paramos ir patarimy (XX = 3,84; s = 1,00); daznai
yra motyvuoti (EE =3,71; s = 0,94); gali jgyvendinti savo id¢jas (EE =3,61; s = 1,17); dirbdami jaucia en-
tuziazma (ff =4,00; s = 0,86); jzvelgia darbo prasme (ff =4,06; s = 0,89); yra nepriklausomi nuo vadovo
(XX =3,61;5=131).

Tyrimas parodé, kad analizuotoje organizacijoje darbuotojy jgalinimo biiklé yra gana gera. Darbuotojai
jauciasi tinkamai jgalinti, turi pakankamai laisvés patys priimti sprendimus ir prisiimti atsakomybe uz atlie-
kamy darby galutinj rezultata. Vis délto atlickant tyrimg pastebéta, kad darbuotojy jgalinimo procesas galéty
buti veiksmingesnis. ISanalizavus ir jvertinus teorines jgalinimo proceso tobulinimo galimybes ir tyrimo
rezultatus, sillomas vadovavimo ir darbuotojy jgalinimo modelis, kuris uztikrins veiksmingesnj darbuotojy
jgalinimo procesa.

ISvados

Mokslingje literatiroje vyrauja skirtingi pozitiriai j vadovavimo procesg. Akcentuojama, kad vadovavi-
mas yra viena svarbiausiy vadovo funkcijy. Keiciantis poziiiriui ] vadovavimo zmogiskiesiems istekliams
svarbg ir reik§me organizacijos rezultatams, darbuotojy biisenai ir motyvacijai, vis dazniau vartojamas jga-
linimo terminas. Jgalinantis vadovo elgesys praplecia vadovavimo ribas, didina darbuotojo suvokiama darbo
prasminguma, skatina dalyvauti priimant sprendimus, leidzia darbuotojams veikti savarankiskai, rodo pasi-
tikéjima jais ir jy gebéjimu atlikti darbg.

Vadovy vaidmuo jgalinant zmogiskuosius isteklius yra akivaizdus. Respondentai akcentavo vadovo elg-
senos, organizacijoje vyraujanc¢io vadovavimo stiliaus svarbg. Nustatyta, kad darbuotojai jauciasi patogiau
ir yra labiau motyvuoti tada, kai vadovui btidingas liberalus arba kooperatinis vadovavimo stilius ir Siems
stiliams biidingas elgsenos modelis. Jgalinimui palankus yra ir charizmantinis vadovavimo stilius bei jam
budingi jgalinimo bruozai.

Tyrimas atskleidé, kad respondentai tik i§ dalies suvokia jgalinimo savoka ir tai, kuo ji skiriasi nuo mo-
tyvacijos. Siekiant veiksmingiau jgalinti zmogiskuosius isteklius, tikslinga papildomai ugdyti darbuotojus ir
vadovus, jgyvendinti tam tikras priemones, kurios pateiktos siilomame modelyje. Prie pagrindiniy jgalinimo
proceso tobulinimo krypciy tirtoje organizacijoje priskirtina: autonomijos ir galios suteikimas darbuotojams
savarankiskai priimti ir vykdyti organizacijos sprendimus, atsakomybés uz veiklos rezultatus perdavimas,
dalijimasis informacija ir patirtimi, kuri leidzia vykdyti veikla pagal organizacijos standartus. Ugdymo uzti-
krinimas ne nurodant ar kontroliuojant, o fasilituojant ugdymo procese.
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LEADER’S ROLE IN HUMAN RESOURCES EMPOWERMENT

VIOLETA VALIULE, MODESTAS VAIKSNORAS
Klaipéda University (Lithuania)

Summary

In each successful organization, the manager’s and employee’s ability to understand each other and to
work together in a team is very important. At present, the emphasis and consideration of a new term ‘em-
powerment’ is being increasingly promoted. The term refers to the manager’s actions towards the employee
seeking to successfully achieve the goals of an organization. The scientific problem in the article is addressed
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as: What kind of leadership style and manager’s impact on employees, as well as behavioural model can
ensure more efficient human resources empowerment? Based on theoretical aspects of the role of managers
in empowering human resources, there has been set a goal in the article to create a model for management
of employees that would promote effective empowerment in an organization. The subject of the article is
the role of managers in empowerment of human resources. To achieve that goal, the following tasks have
been formulated: to describe the concept of human resources empowerment, its usage environment and ty-
pology; to guide the organization in the context; to evaluate the role of managers in empowerment of human
resources; to determine the style of leadership, impact on employees and a behavioural model that would
ensure more efficient employee empowerment. Research methods applied in the article were: systematic,
comparative analysis of scientific literature, a questionnaire survey, statistical analysis, and SPSS analysis.
Based on scientific sources, the article reveals the concept and essence of leadership and analyses theoretical
aspects of leadership. Analysis of the importance of human resources in the organization describes the sco-
pe and typology of the concept of human resources empowerment. The authors conducted research on the
leader’s role in human resources empowerment in the organization. The research has shown that the role of
managers in empowering human resources is evident. Respondents highlighted the importance of leadership
in an organization as well as leadership style of an organization. It has been shown that employees feel more
comfortable and more motivated when a leader has liberal or cooperative leadership style and a behavioural
pattern typical of these styles. It was observed that charismatic leadership style is empowering as well as
features of empowerment. The survey showed that respondents only partially perceive the concept of em-
powerment and it differs from motivation. To increase the efficiency of human resources empowerment, it
is purposeful to supplement the education of employees and executives by implementing certain measures.
Having analysed and evaluated theoretical possibilities for enhancing the empowerment process and the re-
sults of the research, a model for leadership and employee empowerment ensuring a more effective process
of employee empowerment has been proposed.
KEYWORDS: management, empowerment, human resources.
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