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Anotacija. Siame straipsnyje remiantis teorinémis jzvalgomis ir atliktu kiekybiniu tyrimu
su skirtingo tipo ugdymo jstaigy vadovais, nagrinéjama, kaip jvairas kontekstiniai kintamieji
(vadybinio darbo stazas, vadovaujamo kolektyvo dydis, ugdymo jstaigos dydis ir vietové bei kt.)
yra susije su ugdymo jstaigy vadovy lyderystés stiliumi (padalytoji, adaptyvioji, bendradarbiau-
janti). Tyrimo rezultatai rodo, kad prisiimamas vadovo lyderystés stilius nezymiai priklauso nuo
kontekstiniy veiksniy.

Esminiai ZodzZiai: kontekstas, lyderysté, ugdymo jstaiga, vadovas.

Ivadas

Mokykly direktoriy vadovavimas yra placiai pripazjstamas kaip labai svarbus veiksnys,
lemiantis ugdymo kokybe ir bendra mokykly funkcionavima (Hallinger ir Heck, 1998;
Leithwood ir kt., 2004). Vis délto direktoriy vadovavimo veiksmingumga lemia jvairtas
veiksniai, t. y. ne tik individualios kompetencijos ir elgesys, bet ir mokyklos aplinkai
budingi kontekstiniai veiksniai (Spillane, 2006).

Yra nemazai moksliniy tyrimy, kad vadovy lyderysté priklauso nuo asmeniniy
savybiy. Pavyzdziui, lyties, tautybés, kulttros (vakary / ryty), veiklumo, optimizmo,
atsparumo (angl. resilience) ir pan. (Hallinger, 2011a; Leithwood ir kt. 2006; Minelgaite
Snaebjornsson ir Edvardsson, 2013). Kita vertus, vadovy lyderystés pobudj lemia ir
kontekstas, kuriame yra jsikiirusi mokykla. Siuo atveju esama jrodymy, kad mokyklos
vietové (didmiestis, miestas, priemiestis, kaimas), tipas, kultariné, socialiné aplinka,
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kurioje yra jsikirusi mokykla, mokyklos socialinis kultiirinis ir ekonominis kontekstas
(SEK) turi jtakos vadovo lyderystei (Heck ir Hallinger, 2005; Hallinger, 2011b; Hallinger
ir Heck, 1996; 1998). Salia minéto mokyklos ,,i3orinio“ konteksto svarbus ir mokyklos,
kaip organizacijos, ,,vidinis“ kontekstas. Kitaip tariant, egzistuojanti organizaciné kultara,
mokyklos struktiira, mokiniy socioekonominé padétis, tévy jsitraukimas j mokyklos
veikla, mokytojy kompetencijos ir liikesciai ir kt. (Hallinger ir kt., 1996; Goldring ir kt.,
2008; Louis ir kt., 2010). Siy veiksniy visuma sukuria kontekstg, kuriame ugdymo jstaigy
vadovai prisiima lyderyste.

Staigiis ir netikéti pastaryjy mety jvykiai, tokie kaip COVID-19 pandemija, karas
Ukrainoje, neramumai Artimuosiuose Rytuose ir kt., mokslininkus priverté atsigrezti j
padalytosios (angl. distributed), adaptyviosios (angl. adaptive) ir bendradarbiaujancios
(angl. collaborative) lyderystés puse. Azorin (2020) tokj mokykly vadovy persiorientavima
laiko vienu i$ pozityviyjy pandemijos aspekty. Nedzinskaités-Macitnienés ir kt. (2023)
tyrimas su Lietuvos ugdymo jstaigy vadovais (iSskyrus aukstasias mokyklas) atskleide,
kad adaptyvioji lyderysté yra stipriausias prognozuojantis veiksnys vadovy teigiamoms
nuostatoms j pokyc¢ius COVID-19 salygomis. Harris (2020) pazymi, kad pandemijos
salygomis padalytoji lyderysté tampa nebe galimybe, bet buitina salyga, norint sékmingai
vadovauti ugdymo jstaigai. Veikimas staigiy ir netikéty pokyciy kontekste atskleidé ir
bendradarbiaujancios lyderystés, veikimo tinkluose uz mokyklos riby svarba (pvz., Lei-
thwood ir kt., 2020; Thornton, 2021). Kitaip tariant, kyla poreikis vadovui ne tik dalytis
lyderyste ir bendradarbiauti mokyklos viduje, bet ir uzmegzti rysius, bendradarbiauti
uz mokyklos riby.

Apibendrinant moksliniy tyrimy i$vadas, keliamas $io straipsnio tikslas — atskleisti
ugdymo jstaigy vadovy lyderystés (padalytoji, adaptyvioji, bendradarbiaujanti) ir jvairiy
kontekstiniy kintamyjy (lytis, amzius, pareigybé, vadybinis darbo stazas, vadovaujamo
kolektyvo dydis, ugdymo jstaigos dydis, ugdymo jstaigos vietové) sasajas.

Teorinis pagrindimas

Konteksto jtaka vadovo lyderystei

Vadybos ir lyderystés moksle gausu moksliniy jrodymy, kad egzistuoja sasaja tarp
vadovo charakteristiky ir lyderystés. Didzioji dalis moksliniy tyrimy orientuoti j lyde-
rysteés ir lyties sasajas.

Pavyzdziui, Eagly ir kt. (2003) atlikta 45 moksliniy tyrimy metaanalizé atskleide,
kad moterys yra labiau linkusios taikyti transformacinj lyderystés stiliy, o vyrai - tran-
sakcinj. Be to, moterys labiau linkusios skatinti pagal nuopelnus, o vyrai labiau taiko
pasyvig ir aktyvig vadovavimo reaguojant j iS$imtis formas. Herrera ir kt. (2012) tyrimas
su 314 respondenty i$ skirtingy sektoriy (verslas, $vietimas, administravimas, finansai
ir kt.) JAV parodé, kad moterys labiau nei vyrai yra linkusios taikyti dalyvaujanciosios
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(angl. participative) lyderystés stiliy. Tyrimas taip pat atskleidé, kad kuo daugiau motery
organizacijoje, tuo mazesné pirmenybé teikiama save sauganc¢iam (angl. self-protective
leadership) vadovavimui. Apskritai tyrimai rodo (Helgesen, 1990; Rosener, 1995), kad
moterys yra linkusios taikyti bendradarbiavimu ir komandomis grjstg lyderystés stiliy.
Helgesen (1990), Rosener (1995) nurodo, kad moterys lyderés yra labiau linkusios remtis
bendradarbiavimo, lygybés pabrézimu, o ne konkurencija bei vadovo-pavaldinio hierar-
chija. Be to, kaip rodo tyrimai (Moore, Grunberg ir Greenberg, 2005), moterys pasizymi
aukstesniais socialiniais ir emociniais jgtidziais. Argumentai uz ,motery pranasuma“
lyderystéje paprastai kyla i§ jsitikinimo, kad moterys dazniau nei vyrai yra empatiskesnés
ir jgalinancios bendradarbiaujant, o vyry vadovavimo stiliai apima daugiau kontrolés
ir galios elgesio modeliy.

Lyderystés ir ly¢iy tyrinétojy akademinés diskusijos iSryskina poziirj, kad atliekant
tyrimus neturéty buti klausiama, ar yra suvokiamas ly¢iy skirtumas lyderystéje, bet
domimasi, kaip ir kodél analizuojant lyderystés efektyvuma atsiranda skirtumy lyties
pagrindu (Eagly ir Carli, 2003a; 2003b; Vecchio, 2002; 2003). Kita vertus, atliekant tyri-
mus svarbu pripazinti faktg, kad egzistuoja tam tikri stereotipai lyties atzvilgiu. Pazy-
mima, kad moterys uzimdamos vadovaujancias pareigas sulaukia daugiau nepritarimo
nei vyrai dél stereotipinio lyties vaidmens suvokimo (Eagly ir Karau, 2002). Eagly ir
kt. (1995) nustaté, kad lyderio vaidmuo, reikalaujantis elgesio, kuris skatina dalyvauti
ir atvirai svarstant priimti sprendimus, buvo laikomas moterisku, o vaidmuo, kuriam
reikia gebéjimo vadovauti ir valdyti Zmones, buvo jvertintas kaip vyriskas. Teigiama, kad
moterys, uzimancios aukstesnes pareigas, kuria kultairg, kuri yra draugiska moterims,
ir sudaro prielaidas siekti motery pazangos visais lygmenimis (Bilimoria, 2006; North,
2019), skatindamos sgveika tarp auksciausios ir vidurinés grandies vadovy lygiy, kuriy
lytis yra panasi. Taigi, lyderystés pobudis bei keliami reikalavimai priklauso ir nuo or-
ganizacijos valdymo lygmens.

Tyrimuose randame jrodymuy, kad dirbant skirtinguose organizacijos valdymo lygme-
nyse reikalingi atitinkami lyderystés jgiidziai. Pavyzdziui, jgiidziy teorijoje (angl. trait
leadership), remiantis Katz‘io (i§ Northouse, 2009, p. 45) trejopy jgudziy teorija, teigiama,
kad yra trijy kategorijy jgtidziai: 1) techniniai (reikalingi dirbti su daiktais, budingesni
zemiausios grandies vadovams); 2) bendravimo (darbo su Zmonémis jgiidziai, reikalingi
visy lygmeny vadovams); 3) koncepciniai (susije su idéjy generavimu, reikalingiausi
auksciausio lygmens vadovams). Mumford ir kt. (2007) skiria keturis vadovavimo jgadziy
grupes: kognityvinius (angl. cognitive), tarpasmeninius (angl. interpersonal), verslo (angl.
business) ir strateginius (angl. strategic). Pastaryjy mokslininky atliktas tyrimas JAV vie-
$ojo sektoriaus vyriausybinése organizacijose atskleidé, kad $ios jgtdziy grupés skiriasi
priklausomai nuo organizacijos valdymo lygmens. Tyrimo metu nustatyta, kad visuose
organizacijos lygmenyse labiausiai reikéjo kognityviniy jgadziy (pvz., verbaliné komu-
nikacija, gebéjimas mokytis, prisitaikymas, kritinis mastymas). Be to, tyrimas parodé,
kad tarpasmeniniai jgtdziai (pvz., derybiniai jgudziai, jtikinéjimo jgadziai, socialiniai
jgudziai) buvo reikalingesni nei verslo (pvz., materialiniy ir zmogiskyjy istekliy valdymo
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jgudziai) ir strateginiai jguidziai (pvz., problemy identifikavimo jgudziai, sprendimo
priémimo jgudziai). Kita vertus, tyrimas taip pat atskleidé, kad, kylant organizacijos
hierarchijoje, strateginiy ir verslo jgudziy jgijimas tampa svarbesnis nei tarpasmeniniy
ir kognityviniy jgadziy jgijimas. S Mumford su kolegomis (2007) tyrimo rezultatg
pagrindzia ir kiti moksliniai tyrimai, atskleidziantys, jog auksc¢iausio lygio vadovai yra
daugiausia atsakingi uz strategijos formavima, o vidurinés grandies — uz strategijos
jgyvendinimg (Wooldridge ir kt., 2008). De Meuse ir kt. (2011) tyrimas su daugiau nei
vienu tukstanciu skirtingo lygmens (Zemiausio, vidurinio, auks¢iausio) vadovy atskleide,
kad pereinant i§ vidurinés j auksciausios grandies vadovus buvo svarbiausios su verslu ir
strategija susijusios vadovo kompetencijos. O pereinant i§ Zemiausios j vidurinés grandies
vadovus - su darbuotojy valdymu susijusios kompetencijos.

De Meuse ir kt. (2011) atkreipia démesj, kad vadybos moksle, kalbant apie jgudzius
kylant organizacijos hierarchijoje, egzistuoja du pozitriai. Testinis (angl. continuous)
pozitris sako, kad visy lygiy veiksmingi vadovai turi turéti mazdaug tokj patj elgesio
repertuarg. Paaukstinimas reikalauja, kad vadovai atitikty daugiau ty elgesio modeliy,
kurie tampa svarbesni aukstesniems lygiams, ir tobulinty ty elgesio modeliy jgudzius.
Nutritkstamas (angl. discontinuous) poziiris remiasi prielaida, kad lyderio elgesys, kuris
yra teigiamai susijgs su veiksmingumu Zemesniame lygyje, gali tapti neigiamai susijes su
veiksmingumu aukstesniame lygyje. Vadinasi, vadovai, kildami j aukstesnes pareigas,
turi nustoti vykdyti tas elgsenas, kurios neprisideda prie efektyvumo.

Analizuojant tyrimus apie amziaus poveikj lyderiy emocinei buklei ir bendram efek-
tyvumui, randama priestaringy rezultaty (Walter ir Scheibe, 2013). Pavyzdziui, Wells,
Peachey, Walker (2014) pazymi, kad jaunesni lyderiai suvokiami kaip efektyvesni nei
vyresni lyderiai. Prieingai, Shore, Cleveland ir Goldberg (2003) nustaté, kad vyresniy
darbuotojy lyderio amzius ir darbuotojy pasitenkinimas buvo teigiamai susije, bet jau-
nesniy darbuotojy neigiamai. Apskritai tyrimai, susije su teigiamo ir neigiamo poveikio ir
amziaus rysiu, prognozuoja, kad vyresni zmonés yra vis labiau motyvuoti patirti teigiamus
jausmus ir vengti neigiamy jausmy (Scheibe ir Zacher, 2013). Blanchard-Fields (2007)
teigé, kad vyresni Zzmonés nuolat susiduria su emocinémis situacijomis, todél jie iSmoksta
geriau suprasti ir i$spresti tokius dalykus. Be to, vyresni zmonés gali tiksliau numatyti
buasimy jvykiy sukeltas emocijas. Lockenhoff, O’Donoghue ir Dunning (2011), Scheibe,
Mata ir Carstensen (2011) teigia, kad vyresni Zmonés geriau kontroliuoja savo emocijas.
Vyresnio amziaus Zmoniy kasdienés emocijos yra pozityvesnés ir stabilesnés nei jaunesniy
(Scheibe ir kt., 2011; Riediger ir kt., 2009). Tai reiskia, kad vyresnio amziaus lyderiai patyré
didesnj teigiama poveikj. Sj vystymasi daugiausia lemia didelio susijaudinimo neigiamos
emocinés busenos (pvz., pyk¢io) sumazéjimas ir mazo susijaudinimo teigiamos biisenos
(pvz., pasitenkinimo) padidéjimas, o0 mazo susijaudinimo neigiamos emocinés biisenos
(pvz., litdesio) ir didelio susijaudinimo buisenos padidéjimas. Teigiama emociné biisena
(pvz., entuziazmas) islieka santykinai nepakitusi (Scheibe ir kt., 2013; Stone ir kt., 2010).
Kita svarbii$vada yra ta, kad vyresni ir daugiau patirties turintys Zzmonés teikia pirmenybe
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teigiamai, o ne neigiamai informacijai (Reed ir Carstensen, 2012), todél daugiau démesio
skiria teigiamiems, o ne neigiamiems socialiniams pozymiams. Tai teigiamai veikia tei-
giamy emocijy rodyma (Kellough ir Knight, 2012). Jaunesni lyderiai yra maziau patyre
ir todél labiau priklausomi nuo i$orinés informacijos, taigi jy veiklos metodai daugiau
priklauso nuo iorinés informacijos (Forgas ir Bless, 2006). Kearney (2008) teigé, kad
komanda su vyresniu lyderiu yra atviresné lyderio transformaciniam elgesiui, nes pasekéjai
gali labiau priimti ypatingg lyderio statusg. Kabacoft ir Stoffey (2001) studija parodé, kad
jaunesni vadovai jauciasi geriau greitai besikeic¢iancioje aplinkoje nei vyresni.

Pastaruoju metu daugéja moksliniy tyrimy $vietimo sektoriuje, analizuojanciy mokyk-
los vadovo charakteristiky, konteksto ir mokyklos veiklos rezultaty (angl. performace) rysj.
Vis délto $iy moksliniy tyrimy i$vados yra nevienareik§meés. Hallinger (2008) padaryta
25 m. atlikty tyrimy, taikant PIMRS (angl. Principal Instructional Management Rating
Scale) skale, analizé parodé, kad mokyklos dydis, tipas (privatus, valstybinis), mokyklos
veiklos vertinimo rezultatai neturi reik§més, koks lyderystés stilius dominuoja mokykloje.
Vis délto analizé atskleidé, kad mokyklos vadovo lytis ir darbo stazas reik§mingai susije
su tuo, kaip jgyvendinama lyderysté mokymui ir ugdymui (angl. Instructional leadership).
Bredeson, Klar ir Johansson (2011) atliktas kokybinis tyrimas su Svedijos ir Viskonsino
(JAV) mokykly vadovais nustaté, kad organizacijos dydis, kaip kontekstinis veiksnys, turi
jtakos vadovavimo elgesiui. Autoriai i$ryskino, kad mazesnése organizacijose vadovai
atlieka jvairias operatyvines pareigas, tiesiogiai bendrauja su mokyklos bendruomenés
nariais ir plétoja asmeninius santykius ir pasitikéjima su visais bendruomenés nariais.
PrieSingai, vadovai didesnése organizacijose atlieka strateginius vaidmenis, netiesiogiai
bendrauja su mokyklos bendruomenés nariais ir dirba su vadovy komandomis, kad
sukurty pasitikéjimg. Pazymétina, kad mazesniy mokykly vadovai reciau elgési kaip
lyderiai nei jy kolegos vidutinése ar didesnése mokyklose. Be to, autoriai (Bredeson,
Klar ir Johansson, 2011) daro i§vada, kad tokie kontekstiniai dalykai, kaip rajono dydis,
organizaciné kultara, bendruomenés ypatumai ir geografiné padétis, daro didele jtaka
vadovy vadovavimo praktikai.

Moksliniuose tyrimuose randame ir nevienareikSmiy i$vady apie mokyklos vadovo
darbo stazo ir mokyklos veiklos rezultaty priklausomuma. Pavyzdziui, Clark et al. (2009)
savo tyrimo i$vadose teigia, kad yra mazai jrodymuy, kad mokyklos veiklos rezultatai baty
susije su direktoriaus i§silavinimu ar darbo patirtimi prie§ pradedant dirbti direktoriumi.
Isimtis yra ta, kad nepatyrusiems direktoriams teigiama poveikj daro tai, kad jie dirbo
direktoriaus pavaduotojais toje pacioje mokykloje. Vis délto buvo nustatytas teigiamas
ry$ys tarp direktoriaus patirties ir mokyklos veiklos rezultaty, ypa¢ matematikos testy
rezultaty, ir mokiniy pamoky nelankymo. Panasias tyrimo i$vadas pateikia ir Branch
ir kt. (2009), nagrinédami ry$j tarp direktoriaus patirties ir 3-8 klasiy mokiniy mate-
matikos pasiekimy. Vis délto autoriai apskaiciavo, kad SeSeriy ar daugiau mety patirtj
turintis direktorius, palyginti su pirmus metus dirbanciu direktoriumi, yra susijes su
geresniais mokiniy testy rezultatais. Kita vertus, Bellibas ir Gimiis (2016) 2013 m.
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TALIS duomeny analizé atskleidé, kad vadovy profesinis tobuléjimas teigiamai susijes
sulyderyste mokymui ir ugdymui (angl. Instructional leadership). Rezultatai parodé, kad
kuo daugiau direktoriy dalyvauja Siuolaikinése profesinio tobuléjimo veiklose, tokiose
kaip profesiniy tinkly karimas, mentorysté, moksliniai tyrimai ir pan., tuo dazniau
jie jsitraukia j vadovavimo mokymui ir ugdymui praktika. Vis délto nenustatyta rysio
tarp tradici$kesniy tipy profesinio tobuléjimo veikly, tokiy kaip kursai, konferencijos,
stebéjimo vizitai, ir direktoriy lyderystés mokymui ir ugdymui.

Apibendrinant esamus mokslinius jrodymus galima teigti, kad lyderysté yra kontek-
stuali, todél svarbu analizuoti, kaip jvairiis kontekstiniai kintamieji yra susije su mokyk-
los vadovo prisiimamu lyderystés veikimu.

Padalytoji, bendradarbiaujanti, adaptyvioji lyderysté

Padalytoji lyderysté (angl. distributed leadership) néra nei naujas konceptas, nei kon-
ceptas, kurio apraisky neturétume praktikoje. Paprastai tariant, tai lyderysté, kada atsa-
komybé uz jvairiy sudétingy uzduociy valdyma organizacijose paskirstoma tarp dauge-
lio asmeny ir vaidmeny (Hoy ir Miskel, 2012). Kitaip tariant, tai lyderysté, nukreipta j
komandas, grupes ir socialinj lyderystés dalijimasi, grjsta skirtingy asmeny tarpusavio
bendradarbiavimu. Taigi, kad organizaciniai tikslai bty pasiekti, yra batinas kolekty-
vinis darbas ir kolektyvinis mokymasis, o ne individualus darbas (Halverson, 2007).
Harris (2020) argumentuoja, kad tai vadovavimas, susijes su vadovavimo sgveika, o ne
su veiksmais, o tai atspindi nauja realybe, su kuria susiduria visi, kurie vadovauja, ne
tik mokykly vadovai. Be to, $i praktika i§ esmés yra susijusi su kity asmeny gebéjimy
stiprinimu, o ne su kontrole (Azorin, 2020). Praktikoje $is pozitris priesinasi prielaidai,
kad poky¢iai lyderystéje ir vadovavime reikalingi tik kai kuriems konkretiems asmenims
(Heller ir Firestone, 1995; Hoy ir Miskel, 2012).

Hartley (2010) teigia, kad padalytosios lyderystés reiskinio populiarumas prag-
matiskas, t. y. palengvina pervargusiy vadovy nasta. Motyvacija perduoti dalj veikly ir
atsakomybeés i$ dalies kyla dél vis didéjancio pripazinimo, kad direktoriai ir kiti vyres-
nieji vadovai turi per daug veiklos, ypa¢ $vietimo sistemoje, kur yra didelis decentraliza-
vimo lygis. Hargreaves ir Fink (2008), analizuodami padalytosios lyderystés samprata,
kelia klausima: ar tai demokratiniai vadybiniai sprendimai, ar pareigy priskyrimas ak-
tyviems ir motyvuotiems darbuotojams. Pazymétina, kad dazniausiai $vietimo organi-
zacijose yra derinamas demokratinis pozitris su hierarchiniu darby pasidalijimu. Be to,
tokia padalytosios lyderystés praktika yra nulemta ne tik organizacijos vidinés kultaros,
bet ir aukstesnio lygio institucijy, kurios koordinuoja mokykly veikla.

Pandemijos metu buvo ypac¢ atsigrezta j mokyklos vadovo veikla uz mokyklos riby,
gebéjima veikti profesiniuose tinkluose bei bendradarbiavima su jvairiomis institucijomis.
Pavyzdziui, Thornton (2021) atliktas kokybinis tyrimas su viduriniy mokykly direkto-
riais Naujojoje Zelandijoje atskleidé, kad pandemijos laikotarpiu direktoriy vadovavimas
pasizyméjo orientavimusi j santykius, darby dalijimusi ir bendradarbiavimu. Kaip rodo
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pastarasis tyrimas, tinkly karimas ir bendradarbiavimas uz mokyklos riby buvo vie-
nas i$ esminiy mokyklos veiklos poky¢iy susidiirus su pandemija. Apie tinklaveikos ir
bendradarbiavimo uz mokyklos riby svarbg kriziniu laikotarpiu kalba ir Leithwood su
bendraautoriais (2020). Autoriai teigia, kad mokyklos direktorius turéty gebéti uzmegzti
iSorinius rysius ir bendradarbiavimg uz organizacijos riby. Pandemijos salygomis Sis
bendradarbiavimas apima ne tik bendradarbiavima su steigéju, $vietimo politikos for-
muotojais, bet ir kitus sektorius (pvz., visuomenés sveikatos). Toks bendradarbiavimas
artimas tam, kg Bryson, Crosby ir Stone (2015) vadina tarpsektoriniu bendradarbiavi-
mu (angl. cross-sector collaboration), kuris apibréziamas kaip dviejy ar daugiau sektoriy
organizacijy informacijos, istekliy, veiklos ir gebéjimy susiejimas arba dalijimasis jais,
siekiant bendro rezultato, kurio vieno sektoriaus organizacijos negaléty pasiekti atskirai
(Bryson, Crosby ir Stone 2006). Vadinasi, vadovo bendradarbiavimas i$siplecia ne tik uz
organizacijos riby, bet ir j kitus sektorius.

Pastaruoju metu vis daugiau mokslininky démesio susilaukia adaptyvioji lyderys-
té. Sis susidoméjimas kyla i$ esamo konteksto, t. y. socialiniy, politiniy, visuomeniniy
jvykiy. O pastaroji lyderysté, kaip ja apibrézia teorijos autoriai Heifetz ir kt. (2009),
yra praktika, kuri Zmones mobilizuoja imtis spresti sunkius i§$tkius ir klestéti. Taigi,
pirmiausia adaptyvi lyderysté iskyla tada, kai nenumatyti jvykiai sutrikdo jprasta dar-
ba arba iskyla neatidéliotina problema, reikalaujanti vadovo démesio (Yukl ir Mahsud,
2010). Dunn (2020) pabrézia, kad tokiomis aplinkybémis svarbi ne tik vadovo reakcija,
bet ir kylantis poreikis rasti ir iSbandyti naujus metodus. Pasak autoriaus, tokie lyderiai,
kurie naudojasi adaptyvia mastysena, siekia greitai sutelkti Zinias, reaguoja j konteksti-
nius poreikius ir siekia jgalinti savo kolegas veikti net tada, kai pasirinktas kelias ar kryp-
tis yra neaiskis, o pats procesas sudétingas. Taigi, adaptyvioji lyderysté yra apie Zmoniy,
veikly, procesy poky¢ius, t. y. adaptyvy darba. Vadovo vaidmuo yra inicijuoti, palaiky-
ti §j darbg. Todél $is vadovavimas yra sudétingas, nes ne patys vadovai yra problemy
sprendéjai, jie turi ieskoti problemy sprendimy ,,kolektyviniame visy lygiy darbuotojy
intelekte® (Heifetz ir Laurie, 1997, p. 124). Ir tai reikalauja i§ Zmoniy mokymosi. Toks
mokymasis, kurio reikalauja adaptyvus vadovavimas ir adaptyviis poky¢iai, neapsiribo-
ja vien naujy jgidziy mokymusi; tai naujy veikimo ir buvimo bady mokymasis, naujy
santykiy mokymasis ir ,,mokymasis spresti zmoniy jsitikinimy ir vertybiy konfliktus®
(Heifetz, 1994, p. 22). Vadinasi, svarbu gebéti vesti mokyklos bendruomene pokyciy
kontekste atliekant adaptyvy darba.

Tyrimo metodologija

Kiekybinis tyrimas atliktas 2021 m. vasario mén., naudojant anonimine anketine
apklausg internetu. Tuo metu $vietimo jstaigy bendruomenés buvo susidarusios su
neapibrézta situacija Svietimo sistemoje, kai dél COVID-19 pandemijos teko jveikti ne
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vieng i$Sukj ir rasti sprendimus, kaip organizuoti ugdyma. Kvietimg dalyvauti tyrime
elektroniniu pastu gavo jvairiy tipy (nuo ikimokyklinio iki profesinio mokymo sekto-
riaus) $vietimo jstaigy direktoriai ir jy pavaduotojai. Jy dalyvavimas buvo savanoriskas.

Tyrimo dalyviai. Tyrime dalyvavo 229 respondentai, dauguma i$§ jy - moterys
(88,2 proc.), 51,1 proc. mokykly direktoriy ir 48,9 proc. — direktoriy pavaduotojy. Ty-
rimo dalyviy vadybinio darbo stazo vidurkis - 16,34 m. (SN = 9,64), beveik tre¢dalio
vadovy - daugiau nei 20 m. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal amziy, vadybinio dar-
bo stazg, vadovaujamo kolektyvo dydj pateikiamas 1 lenteléje. Taip pat galime matyti
respondenty pasiskirstyma pagal vietove, kurioje yra ugdymo jstaiga, ir jos dydj: maza
ugdymo jstaiga jvardinta tokia mokykla, kurioje mokosi iki 200 ugdytiniy ir dirba iki
40 darbuotojy, vidutiné - kurioje 201-600 ugdytiniy ir 41-60 darbuotojy; didelé - ku-
rioje yra daugiau kaip 600 ugdytiniy ir 60 darbuotojy.

1 lentelé
Tyrimo dalyviy charakteristika

n proc.
Lytis vyrai 27 11,8
moterys 202 88,2
Amzius iki 49 m. 66 28,8
50-59 m. 111 48,5
60 m. ir daugiau 52 22,7
Pareigos direktorius 117 51,1
direktoriaus pavaduotojas 112 48,9
Vadybinio darbo stazas iki 5 m. 40 17,5
6-10 m. 35 15,3
11-15m. 45 19,7
16-20 m. 34 14,8
vir§ 20 m. 75 32,8
Vadovaujamo kolektyvo dydis  iki 40 darbuotojy 75 32,8
41-60 darbuotojy 84 36,7
61 darbuotojas ir daugiau 70 30,6
Ugdymo jstaigos dydis maza 74 32,3
vidutiné 77 33,6
didelé 78 34,1
Ugdymo jstaigos vietové didmiestis 61 26,6
miestas 110 48,0
kaimiska vietové 58 253
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Tyrimo instrumentai. Anoniminéje anketoje naudoti trys klausimynai:

1. Padalytajai lyderystei nustatyti, remdamosi Canterino ir kt. (2020) straipsniu,
pirma ir antra straipsnio autorés suformulavo astuonis teiginius ir pritaiké juos
$vietimo sektoriui, kad atspindéty skirtingas padalytosios lyderystés praktikas
COVID-19 pandemijos metu (pvz., ,Kartu su darbuotojais nuolat diskutuoju apie
tai, kaip mums sekasi pandemijos metu®). Sio klausimyno Kronbacho a = 0,739 ir
Makdonaldo w = 0,725. Tiriamoji faktoriné analizé patvirtino, kad modelis gerai
tinka duomenims (KMO = 0,777, Bartleto sferiSkumo kriterijus x* = 429,250,
p <0,0001, MSA = 0,700-0,890; modelio tinkamumo x* = 14,618, p = 0,332). Kie-
kvienam respondentui visy astuoniy teiginiy jvertis buvo isreikstas vidurkiu. Kuo
aukstesné vidurkio reik§mé, tuo tyrimo dalyviui budingesné padalytoji lyderysté;

2. Pirmair antra straipsnio autorés taip pat suformulavo devynis teiginius, kuriais
buvo siekiama nustatyti, kiek mokykly vadovams biidinga bendradarbiaujanti
lyderyste. Teiginiy pavyzdziai: ,,Dalyvavau rengiant nacionalines rekomenda-
cijas, kaip dirbti pandemijos metu®; ,Darbo organizavimo klausimais visada
galiu pasikonsultuoti su savivaldybe® ir pan. Klausimyno Kronbacho a = 0,811
ir Makdonaldo w = 0,825. Tiriamosios faktorinés analizés rezultatas rodo, kad
modelis gerai tinka duomenims (KMO = 0,808, Bartleto sferiskumo kriterijus
X* = 766,419, p < 0,0001, MSA = 0,510-0,880; modelio tinkamumo ¥* = 8,642,
p = 0,733). Buvo skaic¢iuotas visy teiginiy baly vidurkis. Kuo jvertis aukstesnis,
tuo labiau respondentas pritaria teiginiams ir tuo labiau isreikstas bendradar-
biaujantis vadovavimo stilius;

3. Siekiantatskleisti, kiek tyrimo dalyviams budinga adaptyvioji lyderysté, naudotas
30 teiginiy Adaptyviosios lyderystés klausimynas (Adaptive Leadership Ques-
tionnaire, Northouse, 2016). Pirma straipsnio autoré $io klausimyno teiginius
pritaiké tyrimui, patikslindama formuluotes (pvz., frazé ,,sis vadovas® pakeista j
»a8“). Teiginio pavyzdys: ,,Esu linkes skatinti savo darbuotojus imtis iniciatyvos
apibréziant ir sprendziant problemas®. Klausimyno Kronbacho a = 0,706 ir Mak-
donaldo w = 0,706. Tiriamoji faktoriné analizé patvirtino modelio gerg atitikima
duomenims (KMO = 0,836, Bartleto sferiskumo kriterijus x* = 2017,654, p < 0,0001,
MSA = 0,521-0,934; modelio tinkamumo x> = 253,087, p = 0,081). Kiekvienam
respondentui buvo apskaiciuotas visy teiginiy baly vidurkis. Kuo gautas vidurkis
aukstesnis, tuo labiau iSreiksta adaptyvioji lyderysté.

Visy trijy klausimyny atsakymams naudota penkiy baly Likerto skalé nuo 1 (visiskai

nesutinku) iki 5 (visiskai sutinku).

Papildomai anketoje buvo pateikti klausimai, skirti respondenty sociodemogra-

finéms charakteristikoms nustatyti ir ugdymo jstaigai, kuriai jie atstovauja, apibadinti.

Duomeny analizé. Tyrimo duomeny analizé atlikta IBM SPSS Statistics 26 sta-

tistikos paketu. Tyrimo imties charakteristikoms pateikti apskai¢iuoti absoliutis ir
procentiniai dazniai, vidurkis ir standartinis nuokrypis. Pristatant mokykly vadovy
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lyderystés raiska, skaiciuota maziausios ir didziausios reik§més, mediana, vidurkiai,
standartiniai nuokrypiai (SN), asimetrijos (angl. skewness) ir eksceso (angl. kurtosis)
koeficientai. Nustatytas tyrimo duomeny atitikimas normaliajam skirstiniui tuo atve-
ju, jei eksceso reik§mé < 2 ir asimetrijos koeficiento reiksmé < 1 (Watkins, 2021). Taip
pat taikyti du parametrinés statistikos testai: Stjudento t ir ANOVA. Siais testais gauti
statistiSkai reik§mingi skirtumai jvertinti poveikio dydzio matais: atitinkamai Koheno
d ir daliniu Eta-kvadrato koeficientu (n?). Maza poveikj parodo d = 0,20 ir n*>= 0,01,
vidutinj - d = 0,50 ir n*= 0,06, didelj - d = 0,80 ir n*= 0,14 (Cohen et al., 2018). Tyrime
naudoty klausimyny patikimumas jvertintas vidinio suderinamumo koeficientais Kron-
bacho alfa (angl. Cronbach’s a) ir Makdonaldo omega (angl. McDonalds w). Didesné uz
0,7 koeficiento reiksmé parodo gera vidinj klausimyno suderinamuma (Hayes ir Jacob,
2020). Klausimyny validumas jvertintas tiriamgja faktorine analize (angl. Exploratory
factor analysis) naudojant didziausio tikétinumo metoda (angl. Maximum likelihood).
Apie galimybe jg atlikti sprendziama i$ Bartleto (angl. Bartlett) steriskumo testo rezulta-
ty, imties adekvatumo (angl. Measure of Sampling Adequacy, MSA) ir Kaizerio, Mejerio
ir Olkino (angl. Keiser-Meyer-Olkin, KMO) reik§miy. Tiriamoji faktoriné analizé galima,
jei gautas statistiskai reik§mingas Bartleto sferiSkumo testas, MSA > 0,5 ir KMO > 0,8.
Gauto modelio atitikimas duomenims jvertintas x* testu. Jei testas yra nereik§mingas, mo-
delis puikiai tinka (Watkins, 2021). Visiems skai¢iavimams pasirinktas statistinio reiks-
mingumo lygmuo p < 0,05.

Tyrimo etika. Kiekybinio tyrimo metu vadovautasi Mokslininko etikos kodeksu
(LMA prezidiumo 2012 m. birzelio 19 d. nutarimas Nr. 22). Anketiné apklausa buvo
grindziama konfidencialumo ir anonimiskumo principais (Cohen et al., 2018). Respon-
dentai anketos jvadinéje dalyje buvo informuoti apie tyrimo tiksla bei tyrimo duomeny
panaudojimg ir galéjo savanoriskai apsispresti ir priimti sprendima dalyvauti tyrime ar
ne.

Tyrimo rezultatai

2 lenteléje pristatoma mokykly vadovy (direktoriy ir jy pavaduotojy) lyderyste api-
budinanti apraSomoji statistika. Sprendziant i§ vidurkiy, galima teigti, kad labiausiai i$-
reiksta padalytoji (vidurkis 4,10, SN = 0,43), Siek tiek maziau - adaptyvioji (vidurkis
3,62, SN = 0,25) lyderysté. Bendradarbiaujancios lyderystés vidurkis maziausias (vidur-
kis 3,04, SN = 0,64). Viena kitai artimos medianos ir vidurkio reik§més bei asimetrijos
ir eksceso koeficientai patvirtina, kad tyrimo duomenys yra artimi normaliajam skirsti-
niui, todél tolesnéje tyrimo duomeny analizéje taikoma parametriné statistika.
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2 lentelé

Aprasomoji kintamyjy statistika

Maziausia Didziausia Media- Vidur- ?tz.mdar— Asimetrijos Eksce-
R v . . tinis nuo- .
reiksmé reik§mé na kis ) koeficientas  sas
krypis

Adaptyvioji
lyderysté 2,87 4,47 3,60 3,62 0,25 0,406 0,798
Padalytoji
lyderysté 2,88 5,00 4,13 4,10 0,43 0,068  -0,151
Bendradar-
biaujanti 1,44 4,56 3,00 3,04 0,64 -0,040 -0,384
lyderysté

Analizuojant tyrime dalyvavusiy mokykly vadovy adaptyviosios lyderystés raiskos
rezultatus, nustatyta, kad toks vadovavimo stilius vienodai badingas tiek vyrams (vi-
durkis - 3,61, SN = 0,25), tiek moterims (vidurkis - 3,63, SN = 0,23). Paaiskéjo, kad
mokykly vadovy adaptyvioji lyderysté nepriklauso nuo jy amziaus, vadybinio darbo
stazo, vadovaujamo kolektyvo ir mokyklos dydzio bei vietovés, kurioje yra jsikairusi ug-
dymo jstaiga (3 lentelé). Vis délto tyrimas atkleidé, kad mokykly direktoriams adapty-
vioji lyderysté budinga labiau nei pavaduotojams (t = 2,117, p < 0,05). Nors §is skirtumas
statistiskai reik$mingas, vis délto jis néra labai didelis (dCohen =0,284).

3 lentelé
Mokykly vadovy adaptyviosios lyderystés raiska
Vidurkis Standartinis  Statistinis Efekto
nuokrypis  kriterijus dydis
AmZzius iki 49 m. 3,63 0,26
50-59 m. 3,62 0,25 F=0.378 -
. _ p = 0,686
60 m. ir daugiau 3,59 0,23
Pareigos direktorius 3,65 0,22
direk : d t=2’117 Cohen
irektoriaus pavaduo- ;o 0.27 p = 0,035 0284
tojas
Vadybinio dar- iki 5 m. 3,67 0,24
bo stazas 6-10 m. 3,60 0,28 F - 1018
11-15m. 3,60 0,29 p = 0,399 -
16-20 m. 3,56 0,22
vir§ 20 m. 3,63 0,21
Vadovaujamo  iki 40 darbuotojy 3,62 0,24
kolektyvo 41-60 darbuotojy 3,61 0,28 F=0,019 _
dydis o . p = 0,982
61 darbuotojas ir daugiau 3,61 0,22
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Standartinis  Statistinis Efekto

Vidurkis nuokrypis  kriterijus dydis
Ugdymo maza 3,62 0,24
istaigos dydis  vidutine 3,61 0,26 F=0,024 _
didele 3,62 0,24 p=0.977
Ugdymo jstai- didmiestis 3,62 0,22
gosvietove  miestas 3,62 0,27 k= g’géi
kaimiika vietové 3,61 0,24 b=

Apibendrinus tyrimo rezultatus, paaiskéjo, kad padalytoji lyderysté vienodai budinga
tiek vyrams (vidurkis — 4,06, SN = 0,51), tiek moterims (vidurkis — 4,11, SN = 0,41), be to,
statistiskai reik§mingai nepriklauso nuo amziaus, einamy pareigy, vadybinio darbo stazo,
vadovaujamo kolektyvo ir ugdymo jstaigos dydzio ar vietovés, kurioje ji yra (4 lentelé).

4 lentelé
Mokykly vadovy padalytosios lyderystés raiska

Vidurkis Standartu'ns Stattlst'l'ms
nuokrypis kriterijus

Amzius iki 49 m. 4,12 0,47
F=0,675

50-59 m. 4, A ’

07 040 p=10,510

60 m. ir daugiau 4,15 0,41
Pareigos direktorius 4,14 0,43 t=1,285
direktoriaus pavaduotojas 4,06 0,42 p = 0,200

Vadybinio darbo  iki 5 m. 4,21 0,37

staZas 6-10 m. 4,02 0,44
11-15 m. 4,01 0,44 F=1,554
p=0,188

16-20 m. 4,13 0,42

vir$ 20 m. 4,13 0,44

Vadovaujamo iki 40 darbuotojy 4,09 0,40
kolektyvo dydis  41_60 darbuotojy 4,11 0,45 F=0018
p = 0,983

61 darbuotojas ir daugiau 4,09 0,43

Ugdymo jstaigos  maza 4,09 0,41
dydis vidutiné 4,12 0,45 F'=0,080
o p =0,923

didelé 4,09 0,43

Ugdymo jstaigos  didmiestis 4,16 0,43
vietove : F =0,866

miestas 4,08 0,42
p = 0,422

kaimigka vietové 4,07 0,43
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Tyrimo rezultatai atskleidé, kad bendradarbiaujanti lyderysté siek tiek labiau budinga
moterims (vidurkis - 3,06, SN = 0,62) nei vyrams (vidurkis - 2,85, SN = 0,73), taciau
visiSkai nesusijusi su einamomis pareigomis (5 lentel¢). Pazymétina, kad bendradar-
biaujancios lyderystés raiska statistiskai reik§mingai nepriklauso ir nuo tyrimo dalyviy
amziaus, vadybinio darbo stazo bei vietovés tipo. Analizuojant 5 lenteléje pateiktus
rezultatus stebima tendencija, kad tiems mokykly vadovams, kurie vadovauja mazam
kolektyvui (iki 40 darbuotojy) ir dirba mazoje mokykloje, bendradarbiaujanti lyderysté
labiau biidinga nei vadovams, dirbantiems dideléje ugdymo jstaigoje ir dideliame ko-
lektyve. Nors ANOVA testo taikant Games-Howell post-hoc kriterijy rezultatai parodé
statisti$kai reik§mingus skirtumus, ta¢iau sprendziant i$ efekto dydzio n?*jie néra dideli.

5 lentelé
Mokykly vadovy bendradarbiaujancios lyderysteés raiska

Standartinis  Statistinis = Efekto

idurki
Vidurkis nuokrypis  kriterijus dydis
Amzius iki 49 m. 2,96 0,63
50-59 m. 3,05 0,60 F=1,001 -
p = 0,369
60 m. ir daugiau 3,12 0,73
Pareigos direktorius 3,04 0,68
t=-0,053 ~
direktoriaus pavaduotojas 3,04 0,60 p=0,958
Vadybinio iki 5 m. 3,20 0,64
darbo stazas 6-10 m. 2)99 0,57
11-15m, 2,99 0,62 F=13800 .
p =0,130
16-20 m. 2,83 0,63
vir§ 20 m. 3,09 0,67
Vadovaujamo  iki 40 darbuotojy 3,19 0,57
F=3,
kolektyvo 41-60 darbuotojy 2,98 0,64 3586 o 0,031
dydis o ] p=10,029
61 darbuotojas ir daugiau 2,94 0,68
Ugdymo jstai- maza 3,19 0,57
gosdydis  yidutine 3,02 0,65 F=3898 o 0033
o p = 0,022
didelé 2,91 0,67
Ugdymo jstai- didmiestis 2,94 0,69
gosvietove  miegtas 3,03 0,64 F=1723  _
. . . p=0,181
kaimiska vietove 3,16 0,56

Taigi, apibendrinant tyrimo rezultatus (Lietuvos ugdymo jstaigy vadovy imtis) nu-
statyta, kad vadovo padalytoji, adaptyvioji ir bendradarbiaujanti lyderystés nesusijusios
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su vadovo amziumi, vadybinio darbo stazu ar ugdymo jstaigos vietove. Nors kaip rodo
tyrimas, ugdymo jstaigy vadovams badingiausia padalytoji lyderysté, ta¢iau ji nepriklauso
nei nuo vieno kontekstinio kintamojo.

Diskusija ir iSvados

Siame straipsnyje siekiama atskleisti sasajas tarp ugdymo jstaigy vadovy lyderystés
stiliaus ir jvairiy kontekstiniy kintamuyjy. Tyrimui atlikti pasirinkti jvairas konteksti-
niai kintamieji: lytis, amzius, pareigybé (direktorius, pavaduotojas), vadybinio darbo
stazas, vadovaujamo kolektyvo dydis, ugdymo jstaigos dydis, ugdymo jstaigos vietové.
Kadangi tyrimas vykdytas COVID-19 pandemijos laikotarpiu, pasirinkta padalytoji,
bendradarbiaujanti ir adaptyvioji lyderystés kaip esminés veikiant netikéty ir staigiy
poky¢iy akivaizdoje.

Gauti tyrimo rezultatai i§ dalies atliepia kity moksliniy darby rezultatus. Sis tyrimas
atskleidé, kad ugdymo jstaigy vadovams Lietuvoje buidingiausia padalytoji ir adaptyvioji
lyderystés. Adaptyvioji lyderysté yra budingesné ugdymo jstaigy direktoriams nei
pavaduotojams. Svarbu tai, kad kiti (i§skyrus pareigybe) kontekstiniai kintamieji néra
susije su ugdymo jstaigy vadovy adaptyviaja lyderyste. Tyrimo metu nustatyta, kad is visy
lyderysciy padalytoji nepriklauso nei nuo vieno kontekstinio kintamojo. Pripazjstama,
kad pandemijos salygomis vadovo padalytoji lyderysté yra esminis veiksnys, padedantis
vadovams suvaldyti pokytj ir neperdegti (Harris ir Jones, 2020). O adaptyvioji lyderyste
kt., 2009) neapibréztumo sglygomis.

Kita vertus, tyrimas atskleidé, kad bendradarbiaujanti lyderysté yra maziausiai ba-
dinga Lietuvos ugdymo jstaigy vadovams. Interpretuojant §j tyrimo rezultata, svarbu
atkreipti démesj j kelis aspektus. Pirmiausia, $io tyrimo kontekste bendradarbiaujanti
lyderysté yra nukreipta j tai, kiek vadovai veiké uz mokyklos riby. Kitaip tariant, kiek jie
komunikavo su skirtingomis institucijomis, kiek buvo j(si)trauke j sprendimy priémima
uz mokyklos riby, kaip bendradarbiavo su kitomis ugdymo jstaigomis ir kt. Antra, svar-
bu tai, kad $is bendradarbiavimas buvo nulemtas COVID-19 pandemijos konteksto, t. y.
buvo aiskinamasi, kaip tuo metu vyko $is bendradarbiavimas. Taigi, tyrimas rodo, kad
tie ugdymo jstaigy vadovai, kurie vadovauja mazam kolektyvui (iki 40 darbuotojy) ir
dirba mazoje mokykloje, buvo labiau j(si)trauke j bendradarbiavima uz ugdymo jstaigos
riby COVID-19 pandemijos suvaldymo metu. Kad Lietuvos ugdymo jstaigy vadovai
pandemijos metu nebuvo linke bendradarbiauti ir jungtis i tinklus, rodo ir kiti tyrimai.
Kaminskienés su bendraautoriais (2021) tyrimas parodé, kad tie direktoriai, kurie turéjo
daugiau darbo patirties, buvo maziau linke bendradarbiauti ir bendrauti su nacionali-
némis institucijomis (pvz., Svietimo, mokslo ir sporto ministerija) per pirmuosius du
uzsidarymo ménesius.

82 Pedagogika | 2024, t. 153, Ni. 1



Apibendrinant tyrimo rezultatus buvo nustatyta, kad vadovo padalytoji, adaptyvioji
ir bendradarbiaujanti lyderystés nesusijusios su vadovo amziumi, vadybinio darbo sta-
7u ar ugdymo jstaigos vietove. Sie tyrimo rezultatai kontrastuoja su kity mokslininky
tyrimais (Heck ir Hallinger, 2005; Hallinger, 2011b; Hallinger ir Heck, 1996). Minétieji
autoriai randa sasajas su kontekstu tirdami vadovy lyderyste ugdymui ir mokymui
(angl. Instructional leadership). Kaip rodo moksliniai tyrimai (Helgesen, 1990; Rosener,
1995), moterims budingesné lyderysté, kurioje ryski orientacija j socialinius santykius.
Sio tyrimo rezultatai taip pat atliepia moksliniy tyrimy tendencijas ir rodo, kad mote-
rims labiau nei vyrams budingesné bendradarbiaujanti lyderysté. Svarbu pazyméti, kad
$io tyrimo (nors tai badinga ir visam Svietimo sektoriui Lietuvoje) imtyje dominuoja
(88,2 proc.) moterys, todél gauti rezultatai negali biiti generalizuojami.

Interpretuojant tyrimo rezultatus, svarbu atkreipti démesj j esamus tyrimo ribotumus.
Pirma, tyrimas vykdytas COVID-19 laikotarpiu. Antra, respondentai pildé elektronine
saves vertinimo (angl. self-reported) anketa. Trecia, imtis yra nereprezentatyvi, todél gauti
tyrimo rezultatai negali bati generalizuojami. Nepaisant minéty tyrimo ribotumuy, $is
tyrimas rodo tam tikras tendencijas apie ugdymo jstaigy vadovy lyderystés ir konteks-
tiniy kintamuyjy sasajas Lietuvoje.
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Summary

The paper examines the relationship between school principals’ leadership style (adaptive,
distributed, collaborative) and contextual variables. More specifically, it examines how different
contextual variables (managerial seniority, size of personnel and educational institution,
location, age, sex, etc.) are related to the leadership style (distributed, adaptive, collaborative)
of the school leaders. For this purpose, 229 school principals from all of Lithuania took part
in this quantitative research study. The results of the study show that in Lithuania, school
leaders are most characterised by distributed and adaptive leadership, and least characterised
by collaborative leadership. The findings from statistical analysis reveal that there is no
relationship between school leaders distributed, adaptive, collaborative leadership and age,
managerial seniority, or location of the educational institution. Although the study shows
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that school leaders are most characterised by distributed leadership, but it is not dependent
on any of the contextual variables. The article introduces readers to how different contextual
variables contribute to the expression of different leadership styles. The study uncovers the
under researched connection between the leadership style and contextual factors in the
light of COVID-19 pandemic and gives practical implications for the future.
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