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Anotacija

Pastaraisiais desimtmeciais lyderystés taikymo srityje jvyke pokyciai paskatino ieskoti
naujy valdymo metody santykiuose su pavaldiniais. Vienas jy - dvasingumo pritaikymas ly-
derystéje. Nepaisant padidéjusio susidoméjimo dvasingos lyderystés konstruktu, vis dar triiks-
ta tyrimy, kuriais biity siekiama nustatyti, koks elgesys yra bidingas dvasingam lyderiui.

Sio darbo tikslas - isanalizuoti verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo
lyderystéje isgyvenimgq ir jprasminimag.

Siame tyrime nagrinéjamas dvasingumas lyderystéje yra palyginti maZai istyrinétas
konstruktas. Minétas konstruktas tyrime analizuojamas per individualig vidurinio lygio
vadovy patirtj ir supratimg siekiant atskleisti jy giluminj dvasingumo lyderystéje isgyve-
nimgq ir jprasminimgq. Siekiant Siy tiksly buvo pasirinktas metodas, kuris leidzia atlikti
issamy giluminj tyrimg ir padeda uztikrinti, kad surinkti duomenys islikty individualis.
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Tyrime dalyvavo Sesi dalyviai. Tyrimo dalyviais buvo pasirinkti pastaruoju metu vers-
lo organizacijose vidurinio lygio vadovais dirbantys asmenys. Duomenys buvo renkami
atliekant pusiau struktiiruotq interviu. Interviu metu gauty duomeny analizei buvo pasi-
rinktas kokybinis indukcinis teminés analizés metodas.

Tyrimo rezultatai parodé, kad verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo
lyderystéje isgyvenimas atsiskleidé per tokias temas: visapusiskai kokybisko bendravimo
uztikrinimas, konstruktyvus problemy sprendimas ir Zmogiskyjy vertybiy puoseléjimas.
Sios temos atskleidé tokias dvasingumui lyderystéje bidingas Zmogiskgsias savybes: ben-
dravimg su darbuotojais, klausymagsi, aiskios informacijos pateikimg, atvirumg, glaudaus
rysio palaikymg, problemy sprendimgq, riipinimgsi darbuotojy gerove, pagalbg, pagarbg,
sgziningumaq ir pasitikéjimg. O verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo ly-
derystéje jprasminimas atsiskleidé per Sias temas: dvasingumo sgvokos suvokimas ir vado-
vy liakesciy ispildymas. Sios temos perteiké dvasingam lyderiui birdingg elgesj: gilinimgsi |
dvasingumo sqvokos suvokimg, pripaZinimg, kad lyderysté gali biiti ir yra dvasinga, lygia-
vertj elgesj su darbuotojais ir kitais Zmonémis, komandinio darbo palaikymg ir kokybisko
griztamojo rysio siekimgq ir palaikymag.

Reik$miniai Zodziai: vidurinio lygio vadovas, dvasingumas lyderystéje, kokybinis ty-
rimas, teminé analize.

Jvadas

Pastaraisiais deSimtmeciais pastebima reik§mingy lyderystés ziniy poky¢iy. No-
rint uztikrinti veiksmingg verslo uzduociy atlikimg ir darbuotojy jsitraukimg siekiant
imoneés tiksly, tradicinio pozitrio j vadovavima nebepakanka. Todél atsirado poreikis
ieskoti naujy valdymo metody santykiuose su pavaldiniais. Tam reikia lyderystés, nes
tai yra vienas i$ budy, kaip paveikti darbuotojus, kad jie be spaudimo siekty tiksly vien
tik jkvépti savo vadovo pavyzdzio ir jo vizijos (Katiliené & Bakanauskiené, 2012). Taigi
akivaizdu, kad socialiniai santykiai, kuriuose atsiskleidzia lyderysté, lemia pasikeitimus,
kaip Zmonés teoretizuoja, tiria ir praktikuoja lyderyste organizacijose (Lord, Day, Zac-
caro, Avolio, & Eagly, 2017). Siuo metu tokios sgvokos kaip vertybés, etinis ir moralinis
elgesys, gyvenimo kokybé, dvasingumas organizacinéje aplinkoje tampa ypac svarbios
(Contreras, 2016).

Moksliné problema. Dvasingumo ir dvasingos lyderystés konceptualizavimas ir api-
brézimas, ko gero, yra problemiskiausias ir sudétingas uzdavinys siekiant paradigminio
naujai atsiradusio lauko vystymosi. Nei dvasinga lyderysté, nei dvasingumas darbe neturi
bendrai sutartos apibrézties (Nicole, Ion, & Nicole, 2013). Bendro apibrézimo trakumas
ir neaiskios ribos tarp darbo vietos dvasingumo (angl. workplace spirituality) ir lyderystés
rodo, kad dvasingumo lyderystéje laukas tebéra vystymosi stadijoje, o gincai, susije¢ su
sunkumais apibréziant konstrukta, priverté daugelj abejoti, ar dvasinga lyderysté ir darbo
vietos dvasingumas nusipelno jiems skiriamo démesio (Lean & Ganster, 2017).

Ivairiis mokymo dalykai, tokie kaip vadybos mokslai, psichologija, $vietimas ir verslo
etika, tiria dvasingumo raigka lyderystés atzvilgiu (Hermans, 2020). Tac¢iau ankstesniuo-
se tyrimuose daugiausia démesio buvo skirta siekiant nustatyti dvasingos lyderystés jtaka
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individualiems ir organizacinio lygio rezultatams: organizaciniam pilietiSkumui (Anser,
Shafique, Usman, Akhtard, & Alie, 2020; Hunsaker, 2016; Kaya, 2015; Pio & Lengkong,
2020), darbuotojy gerovei (Walia & Nishtha, 2018), jsitraukimui j darba (Sheikh et al.,
2019; van der Walt, 2018), ta¢iau mazai démesio skirta tyrimams, kuriais baty siekta
nustatyti, koks elgesys yra budingas dvasingam lyderiui. Anot Lean ir Ganster (2017,
p- 296), ,pries nustatant tinkamg apibrézima, reikia nustatyti ir suderinti dvasingos ly-
derystés elementus®.

Organizacijoje lyderiu gali buti ne tik auksc¢iausio lygio, bet ir vidurinio lygio vado-
vas, kuris bendrauja tiesiogiai su pavaldiniais ir tampa sasaja tarp auk$¢iausio ir Zemes-
niy organizacijos hierarchijos lygiy. Vis délto, nepaisant to, kad jis atlieka labai reik§min-
ga vaidmenj organizacijoje, mokslinéje literataroje nepavyko rasti tyrimy, kuriuose bty
tirtas vidurinio lygio vadovy dvasingumas.

Dvasingumas lyderystéje dazniausiai yra tiriamas pasirenkant kiekybinius tyrimo
metodus. Davis et al. (2016) ragina atlikti daugiau kokybiniy tyrimy tobulinant dvasin-
gumo suvokima. Siame tyrime taikomas kokybinis teminés analizés metodas padeda at-
skleisti giluminj vidurinio lygio vadovy suvokima apie dvasingumo lyderystéje reiskinj.

Tyrimo objektas: verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyderystéje
i$gyvenimas ir jprasminimas.

Tyrimo tikslas - i$analizuoti verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo
lyderystéje iSgyvenimg ir jprasminima.

Tyrimo klausimai:

1. Kaip vidurinio lygio vadovai iSgyvena dvasinguma lyderystéje?

2. Kaip vidurinio lygio vadovai jprasmina dvasinguma lyderystéje?

Tyrimo metodika. Siekiant iSanalizuoti verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy
dvasingumo lyderystéje iSgyvenima ir jprasminima pasitelkta kokybinio aprasomojo
tyrimo strategija. I$analizavus verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo
lyderystéje iSgyvenima ir jprasminima, gali buti atskleisti nauji dvasingumo lyderysté-
je elementai, leisiantys aiskiau apibrézti, koks elgesys badingas dvasingam lyderiui, ir
padéti formuoti aiSkesnj dvasingos lyderystés suvokima tiek mokslinéje, tiek praktinéje
plotméje.

1. Dvasingos lyderystés ir dvasingo lyderio reikSmé organizacijoje

Siekiant pagerinti darbuotojy rezultatus labai svarbus lyderio vaidmuo organizacijo-
je. Dvasingumo ir lyderystés derinys rodo, kad tam tikros vertybés ir pozitriai gali turéti
jtakos lyderio elgesiui su savo pavaldiniais, tad dvasingos lyderystés teorija leidzia geriau
suprasti, kaip lyderio vidinis gyvenimas veikia jo gebéjima sékmingai vadovauti kitiems
(Samul, 2019). Pasak Wilson (2008) (cit. pagal Lean & Ganster, 2016), ,,dvasingumas ne-
gali darbo vietoje egzistuoti savarankiskai, todél jj puoseléja organizacijos lyderiai“. Dva-
singa lyderysté sujungia dvasios, dvasingumo ir darbo vietos dvasingumo koncepcijas
(Kaya, 2015). Darbo vietos dvasingumas yra laikomas dvasingos lyderystés konstrukto
pagrindu (Hunsaker, 2016) ir atspindi kasdienéje darbo veikloje naudojamas dvasingos
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lyderystés praktikas (Kaya, 2015). Organizacijy valdymo kontekste dvasinga lyderysté
sulauké démesio dél dviejy pagrindiniy priezasc¢iy (Phuong et al., 2018):

1. Vadovai, kurie vadovaujasi dvasingos lyderystés modeliu, gali sukurti efektyvia
komunikacijg tarp skirtingy aspekty, tokiy kaip kultariniai ir asmenybés bruozai,
todeél gali sékmingai i$spresti kylancius religijos, etikos ir vertybiy konfliktus.

2. Dvasingi lyderiai daugiau démesio skiria sekéjy fizinei ir psichinei sveikatai, todél
gali motyvuoti juos kitokiu pozitriu, o ne tik pinigine kompensacija.

Taigi, pasitelkes dvasingg lyderyste lyderis daro jtakg darbuotojams kurdamas pozi-

tyvia darbo vieta. Esminiai dalykai, butini dvasingai lyderystei (Fry et al., 2017):

1. Sukurti vizija, kurioje lyderiai ir pasekéjai galéty patirti pasaukimo jausma taip,

kad jy gyvenimas turéty tikslg ir prasme, ir pasikeisty.

2. Sukurti organizacing kultara, kuri baty pagrjsta altruistinés meilés vertybémis,

kai lyderiai ir pasekéjai jaucia narystés ir priklausymo jausmg, jauciasi supranta-
mi ir vertinami.

Dvasinga lyderysté apima lyderio vertybes, pozitrj ir elgesj, kai daugiausia démesio
skiriama darbuotojy vidiniam reik§mingumui ir savivertei, per pasaukimg ir naryste susti-
prinant individualig motyvacija ir paskatinant darbuotojus pajusti, kad uzduotys yra pras-
mingos ir kad jy vadovai labai vertina jy patirtj (Yang, Liu, Wang & Zhang, 2019). Taip
pat dvasingos lyderystés puoseléjimas organizacijoje leidzia darbuotojams atvirai i§reiksti
save, pripazinti ir mokytis i§ klaidy bei spresti problemas (Hunsaker, 2016). Vienu metu
taikant dvasines, etines ir socialines vertybes bei racionalius veiksnius, dvasinga lyderysté
sukuria aplinka, kuriai budinga savarankiska motyvacija, teigiamos emocijos, savanoriska
pagalba kitiems ir bendry sprendimy priémimas (Ali, Aziz, Pham, Babalola & Usman,
2020). Dvasingi lyderiai demonstruoja stiprig emocine orientacija tarnauti kitiems ir ben-
druomenei, pasitelkdami aukstas moralines vertybes ir teigiamas socialines emocijas, kad
padéty kitiems patenkinti pagrindinius lyderio ir pasekéjy dvasinius poreikius (Anser et
al., 2020). Asmeninés dvasinés savybés yra pagrindas, kuriuo, tobulindami savo jgadzius,
siekdami aukstesnio lygio samoningumo ir savimonés bei kurdami dvasingg darbo vieta,
remiasi lyderiai (Samul, 2019). Mokslinéje literatiroje dvasingam lyderiui priskiriamos
tokios savybés kaip meilé, drasa, empatija, pasitikéjimas (Rothausen, 2017), vientisu-
mas, kuris reiSkia lyderio zodziy ir poelgiy nuosekluma (Yang et al., 2019), saziningu-
mas ir nuolankumas, kurie atsiskleidzia per etiska elgesj, atjautg ir pagarba kitiems (Pio &
Lengkong, 2020), ripestis ir atsakingas klausymasis, kity indélio vertinimas (Meng, 2016).

Dvasingi lyderiai yra vizionieriai ir orientuoti | ateitj, jy aiskiai suformuluota vizija
jprasmina darbuotojy darbg, suteikia jiems energijos ir paskatina juos atsiduoti organi-
zacijai (Usman et al., 2021). Dvasingi lyderiai veikia kaip pavyzdziai, teigiamai priside-
dantys prie darbuotojy emocinio, moralinio ir dvasinio tobulé¢jimo, kuris leidzia jiems,
susidarus su sudétingomis situacijomis, pasirinkti etiSkesnius sprendimus (Anser et al.,
2020). Jie rapinasi aktyviu jsitraukimu j darbg, kad darbuotojai patirty gyvenimo pras-
me, o tai skatina sekéjy augima ir tobuléjima (Wang et al., 2019). Demonstruodami pa-
garba ir dékinguma darbuotojams, per savo socialine parama jie skatina prisiri§ima prie
imoneés ir susitapatinima su ja (Tabor, Madison, Marler & Kellermanns, 2020). Dvasingi
lyderiai veikia kaip savaime motyvuojanti jéga, kuri sutelkia démesj j pavaldiniy dvasi-
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nius poreikius ir teikia didele reik§me darbuotojo vertybiniam suvokimui, taip pat siekia
darbuotojy ir organizacijos interesy vieningumo ir nereikalauja, kad darbuotojai organi-
zacijos interesus iskelty vir$ savyjy (Zhang & Yang, 2021).

Dvasinga lyderysté - svarbiausia etikos ir vertybiy prasme. Dvasingumo kontekste
lyderysté ir etika yra glaudziai susijusios, nes lyderysté uztikrina etika, o etika yra lyderys-
tés pagrindas (Meng, 2016). Taip pat ji tenkina ne tik psichologinius lyderiy ir pasekéjy
poreikius, bet ir pagrindinius dvasinio iSgyvenimo poreikius, kurie apima dvasingumo
vertybes ir valdymo praktika, pavyzdziui, jkvepia Zmones ieskoti jdomaus ir prasmingo
darbo (Wang et al., 2019). Atsizvelgiant j tai, kad prasmingas darbas yra jvardijamas kaip
svarbiausias bruozas, kurio zmonés siekia darbe, dvasingi lyderiai darbo vietoje kuria
prasmingumo klimata (Yang et al., 2018):

o sukurdami vizijg ir padédami komandos nariams plétoti dvasines vertybes per juy

darba;

o demonstruodami didesnj dvasiniy praktiky nuosekluma jie ugdo savo komandos
narius rodydami pagarba kitiems, sazininga elgesj, iSreik§dami rapest;, atsakingai
isklausydami, pripazindami kity indélj ir uzsiimdami refleksija;

+ rodo nuolankumag, kuris yra pagrindinis dvasingo lyderio vertybiy rodiklis, pri-
pazindami klaidas ir apribojimus atkreipdami démesj j komandos nariy stiprybes
ir indélj, dazniau siekdami mokytis i§ komandos nariy nei mokyti juos.

Toks elgesys gali padéti nariams i$siugdyti jsitikinima, kad jy darbas yra svarbus, o ju
vaidmuo reik§mingas, taip paskatindami didesnj kolektyvo prasmingumo jausma (Yang
etal., 2018).

Tyrimai rodo, kad lyderiy dvasingumas yra svarbus $altinis, kuris i§ esmés skatina dar-
buotojy uzduodiy atlikima, dalijimasi Ziniomis ir inovacinj elgesj (Wang et al., 2019), yra
reik§mingai susijes su prasme, paSaukimu, naryste ir jgalinimu (Phuong, 2018; Zhang &
Yang, 2021 ), daro itin teigiamg poveikj darbuotojy grupés novatoriskumui (Ghaedi et al.,
2020; Zhang & Yang, 2021), yra pozityviai susijes su prasmingu klimatu, o tai padidina ko-
mandos efektyvuma (Yang et al., 2018), reik§mingai veikia pasitenkinima darbu (Maryati,
Astuti & Udin, 2019) ir suteikia darbuotojams vidinés motyvacijos, kuri darbuotojai pade-
da susidoroti su sudétingomis situacijomis (Sheikh et al., 2019). Taip pat svarbu paminéti,
kad dvasinga lyderysté skatina ne tik teigiamus jausmus, bet ir pasalina neigiamus - stresa,
baime, taip pat gali susvelninti neigiamas pasekmes — darbo perdegimo ir neproduktyvaus
darbo elgesio poveikj (Samul, 2019). Su dvasingais lyderiais dirbantys darbuotojai papras-
tai jaucia meile, jprasmintg tikslg ir pasaukimg (Ghaedi et al., 2020).

Apibendrinant buty galima teigti, kad lyderis, darbo vietoje pasitelkdamas dvasingos
lyderystés principus, demonstruodamas dvasines vertybes ir dvasinga elgesj reik§mingai
veikia pavaldiniy elgesj, gerovés ir prasmés pojutj, skatina juos atsiduoti organizacijai ir
labiau jsitraukti j jos veiklg taip pagerinant jmoneés tiksly ir rezultaty siekima.

2. Tyrimo metodika

Tyrimo dalyviai. Atliekant tyrima buvo taikoma misri imties atranka - kriteriné at-
ranka. Dalyvauti tyrime buvo pakviesti §iuo metu verslo organizacijose vidurinio lygio
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vadovais dirbantys asmenys. Tyrimo dalyviy demografiniai duomenys pateikiami 1 len-
teléje.

1 lentelé. Informacija apie tyrimo dalyvius

Table 1. Information about research participants

Eil. [Kodinis| Lytis |AmZius|I$silavini-| Organizacijos, kurioje |Ar dalyvis yra|Vadovauja-
vardas mas dirba dalyvis, teisiné | vidurinio ly- | mo darbo
Nr. forma gio vadovas? | stazas
1. | Liepa |Moteris| 43 m. | Aukstasis | uzdaroji akciné bendrove Taip 10 m.
2. | Rata |Moteris| 38 m. | Aukstasis | uzdaroji akciné bendrovée Taip >10 m.
3. | Ieva |Moteris| 39 m. | Aukstasis | uzdaroji akciné bendrové Taip 11 m.
4. | Saulé |Moteris| 43 m. | Aukstasis | uzdaroji akciné bendrové Taip 3m.
5. | Inga |Moteris| 50 m. | Aukstasis | uzdaroji akciné bendrove Taip 10 m.
6. | Rokas | Vyras | 41 m. | Aukstasis | uzdaroji akciné bendrovée Taip 5m.

Tyrimo duomeny rinkimo budas. Tyrimo duomeny surinkimui buvo pasirink-
tas pusiau struktaruotas interviu. Penki i§ $esiy pokalbiy, atsizvelgiant j situacija $alyje
(buvo paskelbtas karantinas) dalyviy pageidavimu, vyko nuotoliniu badu naudojantis
»Skype“ir ,Microsoft Teams“ vaizdo pokalbiy programomis; vienas pokalbis paties daly-
vio pras§ymu buvo vykdomas gyvai dalyvio darbo vietoje, atskiroje nuo pasaliniy zmoniy
patalpoje. Visy interviu metu buvo atliekamas tik garso jrasas.

Interviu metu dalyviams buvo uzduodami $ie pagrindiniai klausimai:

1. Kas Jums yra lyderysté ir kaip ji pasireiskia Jasy darbe?

2. Kas Jums yra dvasingumas ir kaip jis pasireiskia Jasy darbe?

3. Koks Jusy poziaris j dvasinguma lyderystéje?

4. Kaip Jus apibadintumeéte savo santykius su pavaldiniais?

5. Kaip uztikrinate, kad jusy valdomas skyrius pasiekty jam iskeltus tikslus?

6. Kokig jtakg dvasingumas daro Jasy bendravimui su pavaldiniais ir siekiant tiksly?

Tyrimo duomeny analizé. Visa tyrimo metu garso jrasytuvu surinkta informacija
buvo transkribuota j pazoding tekstine informacijg. Duomenys buvo analizuojami tai-
kant indukcine temine analize (Clarke & Braun, 2017) remiantis $iais zingsniais: susi-
pazinimas su tyrimo duomenimis, duomeny kodavimas, temy paieska, temy perziira,
temy apibadinimas, ataskaitos rengimas (Braun & Clarke, 2006).

Tyrimo etika. Viso tyrimo metu buvo laikomasi etikos principy. Isskiriami $ie moks-
linio tyrimo etikos principai (Zydziiinaité & Sabaliauskas, 2017):

e pagarbos asmens privatumui principas;

e konfidencialumo ir anonimiskumo principas;

e geranori$kumo ir nusiteikimo nekenkti tiriamam asmeniui principas;

e teisingumo principas.

Siekiant uztikrinti etikos principus tyrimo dalyviy interviu laikas buvo derinamas
individualiai su kiekvienu dalyviu paskambinus telefonu: potencialiam dalyviui buvo
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pristatoma tyrimo tema ir tikslas, aptariamas konfidencialumo ir anonimiskumo klau-
simas, tada buvo klausiama dalyvio, ar jis noréty sudalyvauti tyrime. Dalyviui sutikus,
buvo aptariamas pasiradymas dél sutikimo dalyvauti tyrime. Tyrimo dalyviai nebuvo
spaudziami priimti sprendima tiek dél dalyvavimo, tiek dél noro atsiverti interviu metu,
taip pat jie buvo informuoti apie galimybe neatsakinéti j bet kurj tyrimo klausima. Ty-
rimo metu buvo stengiamasi sukurti saugumo ir pasitikéjimo atmosfera garantuojant
dalyviy anonimi$kumg ir konfidencialuma. Transkribuojant gauta garsine informacija
buvo uzkoduota visa tyrimo dalyvius galinti identifikuoti informacija, pakeisti jy vardai
ir uzkoduotos vietovés.

3. Tyrimo radiniai

ISanalizavus gautus duomenis buvo atskleista 18 potemiy, kurios buvo sujungtos j
5 temas: ,visapusiskai kokybisko bendravimo palaikymas®, ,konstruktyvus problemy
sprendimas®, ,,zmogiskujy vertybiy puoseléjimas®, ,,dvasingumo sgvokos suvokimas® ir
»vadovo lukes¢iy i$pildymas®. Tada sudarytas temy ir potemiy zemélapis (1 pav.), kuris
atspindi verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyderystéje iSgyvenima
ir jprasminima.

Verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy Verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy
dvasingumo lyderystéje iSgyvenimas dvasingumo lyderystéje jprasminimas
Visapusiskai 5 ooy .
Kkokvbizko Konstruktyvus Zmogiskyjy Dvasingumo Vadovo
yoIs problemy vertybiy savokos liukesciy
bendravimo sprendimas oseléjimas suvokimas iSsipildymas
uZztikrinimas P pu J v pridy
SV{ir_bu Problemas Vieni kitiems Pirma mintis . Kalp_as'! .
kalbétis su - - juos, taip jie i
. stengiasi padeda .
darbuotojais o . dvasingumas mane
1Sspresti Lo
| ‘ lygu religijai ‘
Klauszzrpas Turi biti Relkl_a, kad
yra bitina bty
. pagarba .
salyga Nemalonios Dvasingumas komanda
| situacijos ‘ suprantamas ‘
Kad viskas i§sprendiia}mos Vienas kitu 5 pfr Dvasinggmas
biity aisku kalbantis pasitikime zmogiskuma sAuvkuna“
griztamajj
| | | s
Skatina bati Kad joks Svarbu buti Lyderysté
atviriems akmuo ant saZiningam yra dvasinga
| Sirdies neguléty sau ir kitiems
Rysys
palaikomas ir
po darbo

1 pav. Galutinis temy ir potemiy Zemélapis

Fig. 1. Final thematic map of themes and subthemes
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3.1 Verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyderystéje
iSgyvenimas

Sioje tyrimo rezultaty dalyje atskleidziami vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyde-
rystéje iSgyvenima sudarantys elementai, t. y. jvardijamas vadovy elgesys, kurj jie suta-
patina ir per kurj jie patiria dvasinguma lyderystéje. Dvasingumo lyderystéje isgyvenima
sudaro trys temos: ,,visapusi$kai kokybisko bendravimo uztikrinimas®, ,konstruktyvus
problemy sprendimas® ir ,,zmogiskuyjy vertybiy puoseléjimas®.

3.1.1 Visapusiskai kokybisko bendravimo palaikymas

Pirmoje temoje atskleidziama, kaip vidurinio lygio vadovai palaiko visapusiskai ko-
kybisko bendravimo procesa. Tema sudaro penkios potemés: ,,svarbu kalbétis su darbuo-
tojais®, ,,klausymasis yra batina salyga®, ,kad viskas baty aisku®, ,skatina bati atvirais® ir
,»IySys palaikomas ir po darbo®.

Svarbu kalbétis su darbuotojais. Vidurinio lygio vadovai pabrézia kalbéjimosi su
darbuotojais svarba: <...> na galbiit tas darbinéje praktikoje gal vél kazkiek kartosiuos, bet
m... kaip minéjau labai svarbu yra kalbétis su Zmonémis (Ieva, 89-90). Kalbantis su dar-
buotojais yra aptariamos ne tik problemos: <...> nu stengiamés... maksimaliai kiek jma-
noma komunikuoti... m... tas m... ta prasme iskomunikuoti problemas (Saulé, 124-125)
ir tiksly pasiekimo budai: <...> na tada kalbiesi tiesiog su Zmonémis a... kg mes galim
padaryti, kaip tuos tikslus pasiekti (Rokas, 201-202), taip pat darbuotojy siekiai, svajonés
ir iniciatyvos: <...> tais normaliais laikais a... tai ir siekius ir svajones ir tikslus ir a... ir
a.. tokias... kaip kg bity galima daryti geriau ar kg galétume padaryti dar ir kas kokios
iniciatyvos noréty imtis (Saulé, 125-127).

Klausymas yra butina salyga. Vidurinio lygio vadovai stengiasi bendrauti su dar-
buotoju, ji iSklausyti: <...> stengiesi visg laikg kaip sakant geranoriskai ir isklausyti ir... ir
eiti j kontaktg (Rata, 106-107), <...> ir sakau maksimaliai stengiuos isklausyt darbuotojus
(Saule, 120).

Kad viskas buty aisku. Vidurinio lygio vadovai informacija stengiasi pateikti taip,
kad ji baty aiski darbuotojams, pavyzdziui perduodant darbus: <...> darby perdavimas
is viso labai <...> nors Zinai visq laikg tu turi mokéti perduoti... taikliai perduoti hhhh
darbus, kad kitas atéjes mokéty... suprasty viskg, kg darei (Inga, 117-119). Jie stengiasi,
kad darbuotojai suprasty, ka turi daryti ir koks svarbus yra jy indélis: <...> jeigu yra tam
tikras projektas, na tarkim, yra konkursas kurj mes norim nugalét, ir Sioje vietoje reikia
tikrai Zmones sutelkt... reikia suprast... kad jie suprasty kq jie turi daryti... a... i...r supras-
ty, kad nuo jy kiekvieno indélio priklausys ar tai bus sékmé ar nesékmé (Rokas, 26-28).

Skatina buati atviriems. Vidurinio lygio vadovai skatina darbuotojus kalbéti atvirai:
<...> skatinti buti atviriems, skatinti iSsakyti savo nuomone, Zinoti kaip jie is tikryjy jau-
ciasi (Rokas, 19-20). Viena i vadoviy teigia, kad svarbu bati atvirai tiek su savimi: <...>
bati atvirai paciai su savimi (Liepa, 92), tiek su kitais: <...> buti lygiai taip pat ne tik su
savimi, bet ir su kitais (Liepa, 95).
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Rysys palaikomas ir po darbo. Vidurinio lygio vadovai su darbuotojais kuria ne tik
darbinius, bet ir stengiasi uzmegzti asmeninj ry$j ir palaikyti nuosirdzius santykius: <...>
draugiski neZinau nuosirdiis santykiai tiek tiek darbe tiek darbinéje aplinkoje tiek tiek po
darbo (Rita, 166 ir 168). Jie teigia, kad rysys yra palaikomas ne tik darbe, bet ir uz jo riby:
<...> mes bendraujame ne tik dazniausiai ofise, bet palaikome... rysius ir ir uz ofiso riby
(Rata, 161), ir kad pavaldiniai gali kreiptis bet kada: <...> Zmogus gali j mane kreiptis bet
kada, a$ jam niekada neatsakysiu ir jos kreipiasi (Liepa, 266-267).

3.1.2 Konstruktyvus problemy sprendimas

Antroje temoje atskleidziama, kad vadovy dvasingumo lyderystéje iSgyvenimas atsi-
skleidzia pripazjstant problemy egzistavima ir dedant pastangas, kad kilusios problemos
baty issprestos konstruktyviai. Tema sudaro trys potemés: ,,problemas stengiasi iSspresti®,
»hemalonios situacijos i$sprendziamos kalbantis“ ir ,,kad joks akmuo ant Sirdies neguléty®.

Problemas stengiasi iSspresti. Vidurinio lygio vadovai pripazjsta, kad ne visada vis-
kas biina gerai, nes pasitaiko problemu: <...> [ne] visada taigi viskas biina labai gerai
a... buna kad ir reikia pastabg duot ar ne bina kad ir klientai a... kokj a... m... bina
nepatenkinti ar ne, gauni kokj nusiskundimg, tai yra ty visokiy problemy, kurias reikia
spresti (Ieva, 119-121), taciau iSkilusias problemas jie stengiasi i§siaiskinti ir iSspresti:
<...> bandai issiaiskinti kame yra problema (Rata, 218), <...> i$ savo pusés tikrai stengiuo-
si problemas visas spresti... iSsiaiskinus visas puses (Saulé, 115), <...> ir visada stengiamés
viskg isspresti (Ieva, 124).

Nemalonios situacijos sprendziamos kalbantis. Vidurinio lygio vadovai problemas
sprendzia aptardami jas su darbuotojais individualiai: <...> ir tiesiog arba jeigu tu turi is
klienty kazkokj ar ne atsiliepimg, tai tiesiog tu gali atskirai susitikes su tuo Zmogumi pa-
sikalbéti viskg issiaiskinti (Ieva, 162-163), arba isdiskutuodami kartu su visu kolektyvu:
<...> kad visi iSdiskutuoty tas problemas... nu problemg ar problemas ir padaryty sprendi-
mgq a... nu ta prasme, kad biity kartu (Saulé, 117-118).

Kad joks akmuo ant §irdies neguléty. Vidurinio lygio vadovams svarbu kylancias
problemas i$siaiskinti ir i§spresti visiskai: <...> [su] Zmogumi tiesiog kalbiesi, kelis kartus
kalbiesi, bandai issiaiskinti priezastis kame yra problema, surast ieskoti kazkokiy tai isei-
¢iy (Rata, 67 ir 69). Jie rapinasi, kad darbuotojams nelikty jokiy nuoskaudy: <...> ir ty
tokiy kazkokiy pykciy ar tokiy neissakyty dalyky kazkaip niekada... lygtai n... nu... n... n...
nepasilieka ty ty nuoskaudy jokiy (Ieva, 124-125).

3.1.3 Zmogiskyjy vertybiy puoseléjimas

Trecioje temoje atskleidziamos Zmogiskosios vertybés, kurias vidurinio lygio vadovai
sieja su dvasingumu lyderystéje ir puoseléja kasdienéje darbo veikloje. Sig tema sudaro
keturios potemés: ,,vieni kitiems padeda®, ,,turi bati pagarba®, ,vienas kitu pasitikime® ir
»svarbu buti sagziningam sau ir kitiems®.

Vieni kitiems padeda. Vidurinio lygio vadovai stengiasi suteikti visokeriopa pagalba
darbuotojui tiek sprendziant problemas: <...> nu ar tai darai pats ar kom... nu... surandi
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partneriy ar komanda ar prasai ten pagalbos (Saulé, 151-152), tiek atliekant kasdienes
darbo funkcijas: <...> stengiesi jiems na... jeigu kazko pritritksta ar ty paciy Ziniy ar kazko
tiesiog na padéti (Ruta, 218-219).

Turi buti pagarba. Vidurinio lygio vadovai dvasingumga iSgyvena per pagarbos jaus-
ma darbuotojui: <...> na pirmas dalykas tai a... a$ gal daugiau norétiau Cia issakyt Zodis
tinkamas galbiit pagarba <...> turbiit daugelis mes prisiminsime tokj posakj ,mylék savo
artimg kaip pats save“ (Rokas, 227-229), <...>bet kaip sakau visi esam suauge Zmoneés, tai
turi biti, aisku, pagarba (Ieva, 112-113).

Vienas kitu pasitikime. Kalbédami apie dvasinguma lyderystéje vidurinio lygio va-
dovai i$skiria pasitikéjimo lyderiu svarba: <...> as turbiit juo galiu pasitikét... nes priesin-
gu atveju turbit sudétinga... laikyti jj... lyderiu (Liepa, 19-20). Jiems svarbu, kad darbuo-
tojai jais tikéty ir pasitikéty: <...> man labai svarbu, kad jie manim tikéty (Rokas, 20), ir
kad vadovai taip pat galéty pasitikéti darbuotojais: <...> pozityviai nusiteike, susitelke,
kuriais galima pasitikéti (Ieva, 46-47).

Svarbu buti saZiningam sau ir kitiems. Vidurinio lygio vadovai dvasinguma lyde-
rystéje supranta kaip geryjy savybiy, taip pat saziningumo puoseléjima: Jeigu konkreciai
dvasingumas na... tai yra ty ty geryjy savybiy puoseléjimas (Ruta, 87), <...> sgZiningu-
mas, geranoriskumas (Rata, 112).

3.2 Verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyderystéje
jprasminimas

Sioje tyrimo rezultaty dalyje atskleidZiami vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyde-
rystéje jprasminima sudarantys elementai, kitaip sakant, vadovy suvokimas ir elgesys,
per kurj jie patiria prasme. Dvasingumo lyderystéje jprasminimg sudaro dvi temos: ,,dva-
singumo savokos suvokimas® ir ,,vadovo kuriamy ltkes¢iy ispildymas®.

3.2.1 Dvasingumo sqvokos suvokimas

Pirmoje $ios dalies temoje atskleidziamas vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyde-
rystéje jprasminimas per tai, kaip jie suvokia §j reikinj. Sig tema sudaro trys potemés:
»pirma mintis — dvasingumas lygu religijai“, ,dvasingumas suprantamas per zmogisku-
ma“ ir ,lyderysté yra dvasinga®.

Pirma mintis - dvasingumas lygu religijai. Vidurinio lygio vadovai neneigia dva-
singumo lyderystéje egzistavimo ir yra linke gilintis j dvasingumo savokos suvokimo
procesa. I pirmo zvilgsnio dvasinguma jie yra linke sieti su tikéjimu: <...> na dvasingu-
mas lyg tai is pirmo to m... Zvilgsnio atrodo, kad susijes su galbiit kazkokia ar ne tikéjimg
su tikéjimu (Ieva, 76-77), taip pat su religija: <...> turbit pirma mintis kuri Sauna j galvg
dvasingumas lygu religijai (Liepa, 83).

Dvasingumas suprantamas per zmogiskuma. Nepaisant to, kad pirmiausia dvasin-
gumg prilygina religijai, visgi vidurinio lygio vadovai yra linke nuodugniau analizuoti
$ig savoka ir ieSkoti kity dvasingumo ai$kinimo galimybiy. Viena jy - dvasingumo su-
pratimas per zmogiskuma: <...> dvasingumas man dar nezinau toksai m... sinonimas yra
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dar Zmogiskumas nu... <...> man asocijuojasi (Saulé, 70-71). Taip pat kyla asociacijy su
zmogaus dvasiniu pasauliu ir jo vertybémis: <...> bet ta tas dvasingumas tai man man
tiesiog kazkaip asocijuojasi su tuo Zmogiskumu, su Zmogaus vidumi, su vertybémis... elge-
sio (Ieva, 77-78), taip pat moralinémis normomis: <...> as tg dvasingumg gal prilyginciau
kazkokiom moraliném normom ar ne Zmogaus (Ruta, 80-81).

Lyderysté yra dvasinga. Vidurinio lygio vadovai lyderyste sieja su dvasingumu. Jie
teigia, kad lyderysté gali buti dvasinga: <...> manau, kad gali buti dvasinga (Saulé, 75),
<...>as$ manau, kad tikrai gali ir jinai yra, ne tik gali, bet jinai yra dvasinga (Ieva, 105).

3.2.2 Vadovo kuriamy lakes¢iy ispildymas

Antroji $ios dalies tema atskleidzia vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyderystéje
jprasminima per lakes¢iy i$pildyma. Tema sudaro trys potemeés: ,,kaip as i juos, taip jie i
mane®, ,reikia, kad baty komanda“ ir ,,dvasingumas sukuria griztamajj rysj“.

Kaip as j juos, taip jie i mane. Vidurinio lygio vadovai lygiavertiskumo lakescio is-
pildymo siekia su darbuotojais bendraudami ir elgdamiesi taip, kaip noréty, kad baty
elgiamasi su jais: <...> tai a$ lygiai taip pat noréciau, kad ir su manimi ar ne taip elgtysi,
tai va as tq patj ir stengiuosi ir darau ir su savo darbuotojais (Ieva, 108-110), <...> Zinau
kaip noréciau, Zinau kaip noriu, kad su manimi elgtysi automatiskai tq... tq... stengiuosi
perkelti ir bendraujant su su su komanda (Saulé, 142-143).

Reikia, kad biity komanda. Sio liikes¢io i§pildymas yra svarbus tiksly siekimui. Vi-
durinio lygio vadovai kolektyvus, kuriuose dirba suvokia kaip komandas: <...> daugiau
mes esam komanda (Inga, 37-38). Jie pabrézia komandos jmonéje svarbg, kad vienas
zmogus nieko nepasieks: <...> vienas Zmogus Siuo metu pasiekti nieko negali be abejo,
kad ir koks jis stebuklingas biity, reikalinga visam dalykui komanda, nes na vienas Zmogus
tikrai nieko nepadarys (Rokas, 44-46).

Dvasingumas sukuria griZtamajj ry$j. Vidurinio lygio vadovy nuomone, nedvasin-
gas bendravimas su pavaldiniais griztamojo rysio neduos: <...> jeigu tu... su savo paval-
diniais <...> hhhh bendrauji nu tarkim nedvasingai ane, nu ne, nu neetiskai ta prasme, tai
kg tu gauni atgal? <...> tu gausi rezultatg, bet fydbeko nebus mano galva (Liepa, 296-297
ir 298). Todél jie siekia kokybisko griztamojo rysio: <...> ta prasme, nu... kad bity tas
griztamasis rysys ir jisai ne bet koks, bet nu... i$ tikryjy matytysi kad jis yra... j ji yra jsi-
gilinta ir nu... ta prasme tie... sprendimai jie padaryti... apzvelgus visus tuos... aspektus
(Saulé, 88-90).

4. Diskusija

4.1 Verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyderystéje
iSgyvenimas

Visapusi$kai kokybisko bendravimo palaikymas. Pirmoje tyrimo rezultaty vidu-
rinio lygio vadovy dvasingumo lyderystéje iSgyvenima atskleidziancioje temoje buvo
aptarta, kad vidurinio lygio vadovai pabrézia kalbéjimosi su darbuotojais svarba, kai yra



94

Laima Nakvosaité, Jolanta Sondaité. Verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyderystéje...

aptariamos ne tik problemos ir tiksly pasiekimo budai, bet ir darbuotojy siekiai, svajonés
ir iniciatyvos. Bendraudami su darbuotojais jie vadovaujasi moralinémis normomis ir vi-
sada stengiasi bendrauti su darbuotoju bei pabrézia klausymo svarba. Taip pat vidurinio
lygio vadovai skatina atviruma ir informacija darbuotojams stengiasi pateikti taip, kad ji
baty aiski. Be to, buvo atskleista, kad rysys tarp vidurinio lygio vadovy palaikomas ne tik
darbe, bet ir po darbo. Taigi su pavaldiniais kuriami ne tik darbiniai santykiai, bet ir sten-
giamasi uzmegzti asmeninj rysj, kuris leidZia geriau suprasti darbuotoja kaip asmenybe.

Mokslinéje literataroje taip pat galima aptikti panasiy teiginiy ir rezultaty. Lean ir
Ganster (2017), tyrinédami dvasingo lyderio elgesj, i§skyré tokj elgesj kaip darbuoto-
ju klausymasis ir atvirumas bei laiko skyrimas siekiant asmeniskai susipazinti su savo
darbuotojais. Vidurinio lygio vadovy i$sakyta siekj ir rapestj pateikti darbuotojams kuo
aiSkesne informacija baty galima prilyginti Fry (2003) dvasingos lyderystés teorijoje per-
teikiamai vizijai, kadangi ai$kus uzduociy suvokimas taip pat prisideda ir prie aiskios
imoneés vizijos suvokimo. Vidurinio lygio vadovy i$sakyta santykiy palaikymga tiek darbe,
tiek po darbo bty galima prilyginti toje pacioje Fry (2003) teorijoje nurodytai narystei,
kuri suteikia individui priklausymo ir bendruomenés jausma.

Konstruktyvus problemy sprendimas. Sioje tyrimo rezultaty temoje buvo aptarta,
kad vidurinio lygio vadovai pripazjsta problemy egzistavimg ir deda pastangas siekdami
jas iSspresti. Problemos yra sprendziamos kalbantis su darbuotojais individualiai arba
diskutuojant su visu kolektyvy, patariant ar jgalinant atlikti veiksmus, kurie padéty ta
problema i$spresti. Taip pat vidurinio lygio vadovai rapinasi darbuotojy gerove ir kylan-
¢ias problemas siekia i§spresti visiskai, kad nelikty jokiy nuoskaudy.

Hunsaker (2016), tyrinéjes dvasingos lyderystés santykj su organizaciniu pilietisku-
mu, taip pat nurodé, kad dvasingos lyderystés naudojimas organizacijoje leidzia darbuo-
tojams atvirai iSreiksti save ir taip spresti problemas. Lean & Ganster (2017), atlikusio
dvasingo lyderio elgesio tyrima, rezultatuose taip pat paminétas darbuotojy jgalinimas.
Tai, kad vidurinio lygio vadovai rapinasi, jog nelikty jokiy nuoskaudy, Zymi jiems ba-
dinga dvasingos lyderystés elementg — altruistine meile (Fry et al., 2017) ir patvirtina, kad
dvasingumas yra susijes su darbuotojy gerove (Walia & Nishtha, 2018).

Zmogiskyjy vertybiy puoseléjimas. Trecioje tyrimo rezultaty temoje buvo aptarta,
kad vidurinio lygio vadovai stengiasi darbuotojui suteikti visokeriopg pagalba, akcentuo-
ja pagarbos svarbg ir teigia, kad Zmogus neturi bati Zeminamas. Taip pat jiems svarbu,
kad darbuotojai jais tikéty ir kad pasitikéjimas baty abipusis, todél jie teigia, kad svarbu
bati saziningam tiek su savimi, tiek su kitais.

Mokslinéje literataroje taip pat nurodoma, kad dvasingam lyderiui yra priskiriamos
tokios savybés kaip pasitikéjimas (Rothausen, 2017), saziningumas, pagarba kitiems (Pio
& Lengkong, 2020, Yang et al., 2018). Lean & Ganster (2017) sudarytame dvasingai lyde-
rystei budingo elgesio sarase paminéta, kad dvasingi lyderiai gerbia Zmogaus, su kuriuo
bendrauja, oruma, yra saziningi ir vadovaujasi savo dvasinémis vertybémis. Saziningu-
mas, pasitikéjimas, pagarba tiek sau, tiek kitiems priskiriami ir Fry (2003) dvasingos ly-
derystés teorijoje esanc¢iam altruistinés meilés elementui, kuris tarnauja svarbiai misijai
»pasalindamas ,mano® ir iSkeldamas tarp Zzmoniy ,,mus* (Kaya, 2015, p. 600). Moksli-



SOCIALINES GEROVES TYRIMAI 2021 m. Nr. 19(2). Mokslo darbai

95

néje literataroje taip pat minima, kad dvasinga lyderysté sukuria aplinka, kuriai budinga
savanoriska pagalba kitiems (Ali et al., 2020).

Apibendrinant teigtina, kad verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo
lyderystéje isgyvenima sudaro tokios zmogiskosios savybés kaip bendravimas su darbuo-
tojais, klausymasis, aiSkios informacijos pateikimas, atvirumas, glaudaus rysio palaiky-
mas, problemy sprendimas, rapinimasis darbuotojy gerove, pagalba, pagarba, sazinin-
gumas ir pasitikéjimas. Sios savybés atskiry tyréjy yra minimos ir su dvasingos lyderystés
tema susijusioje mokslinéje literataroje. Taciau reikéty akcentuoti, kad daznai apie $ias
jas tik uZsimenama, todél itin triksta i§samesniy dvasingo lyderio elgesio studijy. Sio
tyrimo rezultatus palyginus su Lean ir Ganster (2017) tyrimo metu sudarytu dvasingo
lyderio elgesiui budingu sarasu, nerasta sutapimy kalbant apie bendravima su darbuoto-
jais, aiSkios informacijos pateikimg, glaudaus rysio palaikyma, problemy sprendima, ra-
pinimasi darbuotojy gerove, pagalba ir pasitikéjimu. Tyréjai teigia, kad ,,dvasingo lyderio
elgesio saraso sudarymas yra tik ankstyvas konstrukto tobulinimo Zingsnis, bet tai yra
batinas zingsnis“ (Lean & Ganster, 2017, p. 313), jie tvirtina, kad reikéty atlikti daugiau
tyrimy, kuriais baty galima ,rasti bendra pagrinda, koks elgesys budingas dvasingam ly-
deriui ir koks ne“ (Lean & Ganster, 2017, p. 314). Atsizvelgus j tai, galbat $io tyrimo metu
gautus verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyderystéje i$gyvenimo
rezultatus buty galima vertinti kaip nedidelj, bet vis délto tam tikra indélj kuriant i$sa-
mesnj dvasingam lyderiui badingo elgesio ypatybiy sgrasa, taip pat aiSkesnj dvasingos
lyderystés konstrukto suvokima.

4.2 Verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyderystéje
jprasminimas

Dvasingumo sgvokos suvokimas. Pirmoje vidurinio lygio vadovy dvasingumo ly-
derystéje jprasminima atskleidziancioje tyrimo rezultaty temoje buvo aptarta, kad vi-
durinio lygio vadovai neneigia dvasingumo lyderystéje egzistavimo ir yra linke gilintis j
dvasingumo savokos suvokimo procesa. I$ pirmo zvilgsnio dvasinguma jie yra linke sieti
su tikéjimu ir religija, taciau, nepaisant to, taip pat yra linke nuodugniau analizuoti $ig sa-
voka ir ieSkoti kity dvasingumo aiskinimo galimybiy. Viena jy - dvasingumo suvokimas
per zmogiskuma, zmogaus vidines vertybes. Vidurinio lygio vadovai teigia, kad lyderysté
gali, yra ir privalo bati dvasinga.

Mokslinéje literataroje esanciuose dvasingumo apibrézimuose taip pat galima atrasti
méginimy dvasingumo savoka sieti su religija. Pokhariyal (2020, p. 65) teigia, kad dva-
singumas yra ,religinis ar intelektualinis procesas®. Vis délto dazniau yra teigiama, kad
dvasingumas néra religija (Madison & Kellermans, 2013; Davis et al., 2017). Mokslinéje li-
teratliroje galima atrasti teiginiy, kad dvasinga lyderysté turi vertybémis pagrista poziarij j
lyderyste (Chen et al., 2019) ir yra siejama su Zzmogaus savybémis (Walia & Nishtha, 2018).
Taciau bendrame kontekste vidurinio lygio vadovy méginimas gilintis i dvasingumo ly-
derystéje savoka yra labai panasus j vis dar vykstancias tyréjy diskusijas siekiant apibréz-
ti dvasingos lyderystés konstrukta. Galima pastebéti, kad daugéja tyrimy, nagrinéjanciy
dvasingos lyderystés jtaka jvairiems organizaciniams veiksniams, o jie patvirtina teigiama
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dvasingumo poveikj (Ghaedi et al., 2020; Yang et al., 2018; Maryati et al., 2019; Sheikh et
al.,, 2019; Wang et al., 2019; Zhang & Yang, 2021). Tai rodo, kad dvasingumas ir dvasinga
lyderysté yra pripazjstami kaip egzistuojantys ir organizacijoms svarbis konstruktai.

Vadovo kuriamy lakesciy iSpildymas. Antroje tyrimo rezultaty temoje buvo aptar-
ta, kad vidurinio lygio vadovai lygiavertiskumo lakesc¢io i$pildymo siekia laikydamiesi
pozicijos bendrauti ir elgtis su darbuotojais ir apskritai su visais Zmonémis taip, kaip no-
réty, kad buty elgiamasi su jais. Taip pat jie pabrézia komandos jmonéje svarbg ir siekia,
kad darnus darbas kolektyve padéty pasiekti rezultaty. Vidurinio lygio vadovy nuomone,
dvasingumo nuostaty laikymasis sukuria kokybiska griztamajj ry$j ir skatina sazininga,
pasitikéjimu gristg darbuotojy santykj su vadovu.

Lauer (2003) apibudina dvasingus vadovus (cit. pagal Lean & Ganster, 2017, p. 302)
kaip ,,tuos, kurie gyvena pagal Auksine taisykle (daryk kitiems taip, kaip norétum, kad
daryty tau)®. Tai visi$kai atitinka tg nuostatg, kurios laikosi ir $iame tyrime dalyvave vi-
durinio lygio vadovai. Lean ir Ganster (2017, p. 299) teigia, kad dvasingumas darbo vie-
toje atsiranda tada, kai lyderis ,,palaiko bendruomenés jausma ar rysj tarp organizacijos
nariy“. Taip pat mokslinéje literatiiroje teigiama, kad vidurinio lygio vadovai vaidina
svarby vaidmenj formuojant komandos nariy suvokima apie darbo aplinka, kuris nu-
lems jy elgesj komandoje (Yang et al., 2018). Lyderiai tiesiogiai bendrauja su savo dar-
buotojais verbaliai komunikuodami ir per dvikryptj griztamajj ry$j, taip padidindami
darbuotojy pasitikéjima ir jsitraukima i abipusius rysius (Lee et al., 2017). Taigi moksli-
néje literataroje aptikti teiginiai atitinka $io tyrimo metu gautus rezultatus.

Apibendrintina, kad verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyde-
rystéje jprasminimg sudaro toks dvasingam lyderiui budingas elgesys kaip gilinimasis
i dvasingumo sgvokos suvokima, pripazinimas, kad lyderysté gali bati ir yra dvasinga,
lygiavertis elgesys su darbuotojais ir kitais Zmonémis, komandinio darbo palaikymas ir
kokybisko grjztamojo rysio siekimas ir palaikymas. Mokslinéje literatroje jprasmini-
mas (angl. meaningfulness) apibréziamas ,kaip darbo tikslas ar tikslo verté, vertinama
atsizvelgiant j paties asmens idealus ar standartus“ (May, Gilson, & Harter, 2004, p. 14).
Taigi, remiantis $iuo apibréZimu, bty galima teigti, kad visi $ioje tyrimo dalyje vidurinio
lygio vadovy jprasminimg sudarantys elgesio modeliai atspindi jy siekiamus tikslus ir jy
verte, pritaikant dvasingumo nuostatas atitinkantj elgesj lyderystéje.

Siame tyrime buvo apklausti tik vadovai, todél tai galéjo lemti galimai vienpusiska
pozitrj j tiriama rei$kinj. Atsizvelgus i tai, atliekant panasaus pobudzio tyrimus ateityje
i dalyviy imtj bty galima jtraukti ne tik vadovus, bet ir darbuotojus, ir taip dar labiau
praplésti dvasingumo lyderystéje suvokima.

[Svados

Verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyderystéje i§gyvenimas at-
skleidé tokias dvasingumui lyderystéje budingas Zzmogiskasias savybes kaip bendravimas
su darbuotojais, klausymasis, aiSkios informacijos pateikimas, atvirumas, glaudaus rysio
palaikymas, problemy sprendimas, riipinimasis darbuotojy gerove, pagalba, pagarba, s3-
ziningumas ir pasitikéjimas.
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Verslo organizacijy vidurinio lygio vadovy dvasingumo lyderystéje jprasminimas
atskleidé tokj dvasingam lyderiui badingg elgesj kaip gilinimasis j dvasingumo sagvokos
suvokima, pripazinimas, kad lyderysté gali bati ir yra dvasinga, lygiavertis elgesys su
darbuotojais ir kitais zmonémis, komandinio darbo palaikymas ir kokybisko griztamojo

ry$io siekimas ir palaikymas.
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Summary

Changes in the scope of leadership in recent decades have led to the search for new man-
agement methods in relationships with subordinates. One of these methods is the applica-
tion of spirituality in leadership. Although the construct of spiritual leadership has been of
interest to researchers since the 1980s, previous research has focused on determining the
impact of spiritual leadership on individual and organizational outcomes, but little has
been done on research to identify and agree on the behaviors of a spiritual leader. Concep-
tualizing and defining spirituality and spiritual leadership is perhaps the most problematic
and challenging task for the paradigmatic development of an emerging field. There is no
commonly agreed definition of spiritual leadership or spirituality at work. The lack of a
common definition and the unclear boundaries between workplace spirituality and leader-
ship show that the field of spiritual leadership is still in development, and disputes over the
difficulty of defining the construct have led many to question whether spiritual leadership
and workplace spirituality deserve the attention they have received. Therefore, exposing the
behavior of a spiritual leader is important for deepening the overall understanding of the
concept of spiritual leadership.

It is also important to understand that a leader in an organization can be not only
a top, but also a middle manager, who communicates directly with subordinates and is
an essential link between top managers, who are more concerned with common strategic
issues and directions of the organization, and employees, who perform specific tasks.
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However, despite their very significant role in organizations, no research has been found
in the scientific literature investigating the spirituality of middle managers. Thus, in this
context, it is appropriate to explore the experiencing and the meaningfulness of spiritual-
ity in the leadership of managers at this level by choosing a qualitative approach to the
study that would better reveal leaders’ deep understanding of this phenomenon.

The aim of this work is to analyze the experiencing and the meaningfulness of spiritual-
ity in the leadership of middle-level managers in business organizations.

The objectives of this study are: (1) to reveal middle-level managers’ experiencing of
spiritual leadership in business organizations; and (2) to reveal the meaningfulness of the
spirituality of middle-level managers in the leadership of business organizations.

This study sought to answer the questions: (1) how do middle managers experience
spirituality in leadership; and (2) how do middle managers assess the meaning of spiritual-
ity in leadership?

This study used criterion sampling. Given that the aim of the study was to analyze
the experiencing and meaningfulness of the spirituality of middle managers in leadership
in business organizations, certain criteria were identified in the selection of study partici-
pants. Study participants were persons currently working as middle managers in business
organizations, and six eligible participants participated in the study.

Data were collected through a semi-structured interview questionnaire developed by
the researchers. The data obtained during the interviews were transcribed and encoded.
Given that spirituality in leadership is a relatively little-studied construct, it is examined
in this study through the individual experience and understanding of middle managers to
reveal their deep experiences and the concept of meaningfulness in spiritual leadership.
Therefore, to achieve these goals, a method was chosen that allowed a thorough, in-depth
study and that ensured that the data collected remained individual. Thus, a qualitative
method of thematic analysis was chosen for the analysis of the data obtained during the
interviews. A realistic approach was followed in this study, as well as inductive methods of
analysis and semantic coding and topic development methods. The focus was on the par-
ticipants’ experiences in a real environment in order to remain as close as possible to the
meanings of the data expressed by the participants, and the research data was worked on
first; only later was the literature examined.

The results of this study show that middle-level managers’ experiencing of spirituality
in leadership in business organizations has been revealed through topics such as compre-
hensively qualitative communication, constructive problem solving, and fostering human
values. This revealed the human qualities inherent in spirituality in leadership, such as:
communicating with employees, listening, providing clear information, openness, main-
taining close contact, problem solving, caring for employees” well-being, assistance, re-
spect, honesty, and trust. Meanwhile, the meaningfulness of spirituality in the leadership
of middle-level managers in business organizations was revealed through topics such as
understanding the concept of spirituality and meeting the expectations of managers. This
revealed spiritual leader-specific behaviors such as: deepening one’s understanding of the
concept of spirituality, recognizing that leadership can be and is spiritual, equal treatment
of employees and other people, maintaining teamwork, and seeking and maintaining qual-

ity feedback.



SOCIALINES GEROVES TYRIMAI 2021 m. Nr. 19(2). Mokslo darbai

101

Keywords: middle-level managers, spirituality in business, qualitative research, the-
matic analysis.

Laima Nakvosaité, Mykolo Romerio universiteto Zmogaus ir visuomenés studijy fakulteto
Psichologijos instituto verslo psichologijos magistré. Moksliniy tyrimy kryptys: dvasingumas lyderystéje,
kokybiniai tyrimai.

Laima Nakvosaité, Master of Business Psychology; Institute of Psychology at the Faculty of Human
and Social Studies at Mykolas Romeris University. Research areas: spirituality in leadership, qualitative
research.

Jolanta Sondaité, socialiniy moksly (psichologijos krypties) daktare, Mykolo Romerio universite-
to Zmogaus ir visuomenés studijy fakulteto Psichologijos instituto profesoré. Moksliniy tyrimy kryptys:
konfliktai, mediacija, santykiai, tapatumas, kokybiniai tyrimai.

Jolanta Sondaité, Doctor of Social Sciences (Psychology), professor at the Institute of Psychology at
the Faculty of Human and Social Studies at Mykolas Romeris University. Research areas: conflicts, media-
tion, relationships, identity, qualitative research.



	_Hlk30055926

