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LYDERYSTES GEBEJIMU UGDYMO SVARBA IR
GALIMYBES SVEIKATOS PRIEZIUROS SPECIALISTU
POZIURIU

Gitana Tolutiené, Neringa Strazdiené
Klaipédos universitetas

Anotacija

Pripazjstant lyderystés svarba, pasigesta tyrimy sveikatos priezifiros specialisty lyderystés gebéjimy
ugdymo problematika. Tad Siame straipsnyje siekiama atsakyti j probleminj klausima, kokie biitini
sveikatos prieziiiros specialisty lyderystés gebéjimai ir kokios yra galimybés juos ugdyti sveikatos
priezitiros jstaigose? Siekiant tai pagrjsti, remtasi ne vien teorinémis prieigomis, bet ir taikyta kie-
kybinio tyrimo strategija. Atliktas tyrimas patvirtino tyrimo strategijos pagristuma, kad lyderystés
raiSka neatsicjama nuo motyvavimo, buvimo pavyzdziu, pagalbos ir bendradarbiavimo, gebéjimo
sutelkti komanda, kuri veikty viena kryptimi ir siekty uzsibrézty tiksly. Tyrimas atskleide, kad ly-
derystés gebéjimai ugdomi asmeniskai tobuléjant, formuojantis teigiamas nuostatas dél pokyciy,
praktiskai taikant atitinkamas kompetencijas, vykdant savarankiska veiklg ir uztikrinant tarpusavio
saveikg. Tyrimas svarbus tuo, kad gali padéti suvokti nagrinéjamo objekto tobulinimo veiksnius,
daryti tikslingg intervencijg j vykdomus lyderystés gebéjimy ugdymo procesus juos tobulinant ir
siekiant geresniy sveikatos priezitiros specialisty lyderystés gebéjimy ugdymo rezultaty.
PAGRINDINIAI ZODZIAL lyderysteé, lyderystés gebéjimai, lyderystés gebéjimy ugdymas, sveika-
tos priezitiros specialistai.

Abstract

Having acknowledged the importance of leadership, it seems there is lack of research in the field of
developing the leadership skills of healthcare workers. Therefore, this article aims to answer the pro-
blem question: what leadership abilities of healthcare workers are important, and what are the oppor-
tunities to develop them in healthcare institutions? Theoretical insights and quantitative research
have been used to answer this question. The questionnaire survey of healthcare workers conducted
confirms that the expression of leadership is inseparable from motivation, being an example, help
and cooperation, the ability to mobilise the team to act in one direction and achieve the set goals. The
study shows that the development of leadership skills is achieved through personal development, the
formation of positive attitudes towards changes, the dissemination of leadership competence, inde-
pendent activity, and mutual interaction. The study is significant in that it can help understand factors
for the improvement of the subject under consideration, and make a targeted intervention in ongoing
processes of the development of leadership skills, improving them and achieving better results in the
development of the leadership skills of healthcare workers.
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Ivadas

Lyderystés geb¢jimai aktualizuojami kaip gero vadovo ar komandos nario pri-
valumas (Wu, Cormican, 2021; Cakir, Adiguzel, 2020; Gadirajurrett, Srinivasan,
Stevens, Jeena, 2018; Koeslag-Kreunen, 2018; McLeod, 2013 ir kt.). Svarbu tai,
kad lyderysté reiskiasi grupése (Branson, Marra, 2019; Liu, Hu, Li, Wang, 2014 ir
kt.). Santykiy aspektu tai — transformuojanti lyderiy ir jy sekéjy tarpusavio sgvei-
ka, dél to kiekvienam aktualu ugdytis lyderystés geb¢jimus (Liu, Halinger, Feng,
2016; Li, Shang, Liu, Xi, 2014 ir kt.), nepaisant veiklos srities. Tarpusavio sgveika
lemia ziniy ir sgveikos dalyviy transformavimo procesa, kai konstruojamy naujy
ziniy, gebéjimy bei jgidziy pagrindu vyksta asmens kokybiniai poky¢iai (Ado-
maitiené, Zubrickiené, 2016), bet jos efektyvumas priklauso nuo sgveikaujanciy
asmeny santykiy glaudumo, lyderystés gebéjimy ir kt.

Lyderio, kaip grupés pokyciy bei §io proceso katalizatoriaus, vaidmuo svarbus
prisiimant organizacijos plétros, vystymo atsakomybe, susiejant komandg su pla-
tesniu organizacijos kontekstu ir jkvepiant jos nariams motyvacijos veikti (Alman-
sour, 2022; Khan, Ahmad, 2022; Hou, Liu, Pan, Wang, 2014 ir kt.). Organizacijos
efektyvuma didina komandos nariy santykiai, grindziami vienas kito pasitikéjimu
ir parama (Liu, Halinger, Feng, 2016; Buivydiené, 2015; Klusaityte, Sidlauskaite,
2014; Liu, Hu, Li, Wang, 2014; Liu, Hernandez, Wang, 2013 ir kt.), o aktyviam jy
jsitraukimui j veikla ir iSlaikymui organizacijoje biitinas tinkamai suplanuotas ir
organizuotas procesas.

Nors lyderystés teorijy, kaip ir /yderystés sampratos apibrézCiy, yra nemazai,
visuose lyderystés reik§me nagrinéjan¢iuose mokslo Saltiniuose lyderysté aktua-
lizuojama kaip ypatingas reiskinys. Lyderystés sgvokos apibréztis akcentuoja or-
ganizacijos kiirybinius aspektus ir galios santykius (Hughes, Lee, Tian, Newman,
Legood, 2018; Shah, Abhamid, Ahmed, Pahi, 2016; Nikoloski, 2015; Noruzy,
Dalfard, Azhdari, Nazari-Shirkouhi, Rezazadeh, 2013 ir kt.). Modernus pozitiris
1 organizacijy vadyba iSryskina ne tik vadovy, turinCiy lyderio potenciala, porei-
ki (Zidonis, Andriuskeviciené, 2019; Deinert, Homan, Boer, Voelpel, Gutermann,
2015; Stelmokiené, Endriulaitiené, 2015; McLeod, 2013; Noruzy, Dalfard, Azhda-
ri, Nazari-Shirkouhi, Rezazadeh, 2013 ir kt.). Démesys telkiamas j lyderiy visais
organizacijos lygmenimis ugdyma dél esminio akcento j zmoniy istekliy — pagrin-
dinio organizacijy konkurencinio pranasumo Saltinio — veiksmingg naudojima
(Khan, Ahmad, 2022). Moksliniuose tyrimuose lyderysté traktuojama ne tik kaip
igidziai, bet ir kaip kompetencija, susiejanti j veiklg orientuotus asmens gebéjimus
bei Zinias (Silingiené, Stukaité, 2019; Bolden, 2014; Mumford, Zaccaro, Harding,
Jacobs, Fleishman, 2010 ir kt.), akcentuojant lyderystés kompetencijos svarba, sie-
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kiant s¢kmingos organizacijos plétros, jos efektyvumo ir kokybés rodikliy gerini-
mo (Whitmore, 2017; gilingiené, 2012; Shah, Abhamid, Ahmed, Pahi, 2016 ir kt.).

Lyderystés kompetencija ir ja atskleidziantys gebéjimai atskleidzia daugelio
zmoniy lyderystés potencialg ir galimybe mokytis i§ savo patirties, siekiant tap-
ti veiksmingesniais lyderiais (Mumford, Zaccaro, Harding, Jacobs, Fleishman,
2010 ir kt.). Lyderysté reiskia jsitraukima j veikla ir (arba) jgiidziy bei gebéjimy
ugdyma, ziniy kaupimg (Northouse, 2009). Atlikus tyrimus nustatyta emocinio
jsipareigojimo, bendro pasitenkinimo darbu, profesiniy jsipareigojimy, organi-
zacinio teisingumo ir transformacinés lyderystés tarpusavio sgsaja (Thompson,
2015; Stelmokiené, Endriulaitiené, 2015; Liu, Hernandez, Wang, 2013; Jackson,
Meyer, Wang, 2012; Wang, Chontawan, Nantsupawat, 2012 ir kt.). Tyrimai pa-
tvirtina, kad transformaciné lyderysté didina organizacijos efektyvuma ir gerina
rezultatus (Bass, Riggio, 2016 ir kt.), puoseléja organizacijos kultiira, teigiamai
veikia organizacijos veiklg ir lemia veiksmingg lyderystés raiska joje (Boer, Dei-
nert, Homan, Voelpel, 2016; Deinert, Homan, Boer, Voelpel, Gutermann, 2015;
Thompson, 2015; Li, Shang, Liu, Xi, 2014; Noruzy, Dalfard, Azhdari, Nazari-
Shirkouhi, Rezazadeh, 2013; Warrilow, 2012; Wang, Chontawan, Nantsupawat,
2012; Jackson, Meyer, Wang, 2012 ir kt.).

Nors pripazjstama lyderystés svarba, skirtingoms profesinéms grupéms aktua-
liy tyrimy lyderystés tematika nepakanka. Pasigendama tyrimy, kurie biity orien-
tuoti  sveikatos prieziliros specialisty lyderystés gebéjimy ugdymo problematika.
Jie svarbus tuo, kad leisty suvokti nagrinéjamo objekto tobulinimo veiksnius, vyk-
dyti tikslinga intervencija j lyderystés gebéjimy ugdymo procesus juos tobulinant
ir siekiant geresniy sveikatos prieziliros specialisty lyderystés gebéjimy ugdymo
rezultaty. Kadangi straipsnio tema praktiskai aktuali, be to, atsizvelgiant ] moks-
linj jos neiStirtuma, formuluojama moksliné problema: kokie sveikatos prie-
zitiros specialisty lyderystés gebéjimai svarbis ir kokios galimybés juos ugdyti
sveikatos priezitiros jstaigose?

Tyrimo objektas — sveikatos priezitiros specialisty lyderystés gebéjimy
ugdymas.

Tyrimo tikslas: atskleisti sveikatos priezitiros specialisty lyderystés gebéji-
my ugdymo svarbg ir galimybes sveikatos prieziiiros jstaigose.

Tyrimo uzdaviniai: 1) apibrézti lyderystés gebéjimy ugdymo svarba ir ga-
limybes organizacijos kontekste; 2) istirti sveikatos prieziiiros specialisty pozitirj
1ju lyderystés geb¢jimy ugdymo svarba ir galimybes sveikatos priezitiros jstai-
gose.

Tyrimo metodai: iSanalizavus mokslinés problemos teorinius aspektus, vyk-
dyta sveikatos priezitiros specialisty apklausa rastu (anketavimas), siekiant atlikti
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ju pozitrio dél lyderystés gebéjimy ugdymo svarbos ir galimybiy sveikatos prie-
zitiros jstaigose analize.

1. Sveikatos prieZziiiros specialisty lyderystés gebéjimy ugdymo svarbos ir
galimybiy sveikatos prieZiiiros jstaigose tyrimas

1.1. Tyrimo metodologija ir organizavimas

Siekiant empiriskai pagristi tyrimo problemos aktualumg, remtasi ne tik teo-
rinémis prieigomis, bet ir kiekybinio tyrimo strategija, kuri leido jvertinti tiriamo
reiSkinio aktualuma bei sudétinguma, atskleisti tyrimo dalyviy pozitirius dél jy
lyderystés gebéjimy ugdymo svarbos ir galimybiy sveikatos prieziiiros jstaigose.
Pagrindinés teorinés prieigos konstruojant tyrimo dizaing buvo socialinés poveikio
teorijos, kuriose démesys sutelktas j lyderio ir jo sekéjy tarpusavio santykius bei
priklausomybe¢ (Bolden, 2014): 1) transformacinés (pokyciy) lyderystés teorija,
pagrijsta idealizuoto poveikio, jkvepiancios motyvacijos, intelektualaus skatinimo
bei individualaus démesio principais, kurie keicia ir transformuoja sgveikos da-
lyvius (Bass, Riggio, 2016; Northouse, 2009), bei pozitriu, kad tai yra teigiamas
lyderiy ir jy sekéjy, kurie domisi vieni kity interesais ir bendrai veikia komandos
interesy naudai, pokytis (Warrilow, 2012), ,,pakelia vieni kitus j aukStesnj mora-
lumo ir motyvacijos lygi“ (Masiulis, Sudnickas, 2007, 209); 2) ugdomosios lyde-
rystés teorija, kuri remiasi palaikanciy tarpusavio santykiy, pasitikéjimo savimi,
indélio, atsidavimo jsipareigojimams ir sékmés strategijomis, susieja jgiidzius ir
gebéjimus, savimone, orientuojantis j asmeninj vystymasi, uzduotj, organizacing
plétra bei zmones (Whitmore, 2009).

Tyrimo atlikimo etapai: 1) pasirengimas tyrimui, atliekant metodologinj pa-
grindimg (temos formulavimas, tyrimo problemos aptarimas, tyrimo objekto api-
btdinimas, tyrimo tikslo ir uzdaviniy formulavimas, tyrimo metody pasirinkimas,
mokslinés literattiros analiz¢); 2) tyrimo proceso organizavimas, metody ir proce-
diiry aptarimas, tiriamyjy kontingento — imties tiirio — parinkimas ir kt.; 3) empi-
riniy duomeny rinkimas, apdorojimas; 4) gauty rezultaty analizé, interpretacija;
5) isvady formulavimas.

Tyrimo duomenys rinkti taikant apklausos rastu metoda (anketavimg), nes ma-
Zesnés materialings ir laiko sanaudos, galima placiau atlikti tyrima, surinkti daugiau
jvairios informacijos tiriamu klausimu bei vienu metu apklausti daug respondenty.
Apklausoje dalyvavo privaciy ir vieSyjy sveikatos prieziiiros jstaigy darbuotojai
(N = 145), kurie 2023 m. vasario — birzelio mén. tobulino kvalifikacija Klaipédos
universiteto Socialiniy ir humanitariniy moksly fakulteto Testiniy studijy centre.
IS jy dauguma — slaugos, visuomenés sveikatos, fizinio aktyvumo, kineziterapijos,
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ergoterapijos, reabilitacijos, radiologijos, akupunktiiros specialistai. Tyrimui pasi-
rinkta imtis yra tikimybiné patogioji, tiksliné. Grazintos 162 anketos, duomenims
apdoroti tinkamos buvo 145, t. y. 89,5 proc. visy tyrime dalyvavusiy asmeny. To-
kia tyrimo imtis leido gana reprezentatyviai pristatyti tyrimo problematika.
Siekiant iS$siaisSkinti sveikatos priezitiros specialisty pozitrj i jy lyderystés ge-
béjimy ugdymo svarba ir galimybes, remiantis mokslinés literattiros analize, nu-
statyti lyderystés gebéjimy svarbos ir galimybiy juos ugdyti kriterijai bei rodi-
kliai. Tyrimo klausimy formuluotés atitinka tyrimo kriterijus, o tyrimo rodikliai
atskleidzia veiksnius, i§ kuriy sprendziama apie sveikatos prieziiiros specialisty
pozitirj | lyderystés gebéjimy ugdymo svarbg ir galimybes sveikatos prieziiiros
jstaigose. Tyrimo instrumentg stengtasi formuoti taip, kad apie tiriamg fenomena
biity surinkta kuo objektyvesné informacija. Tyrimo anketg sudaro instrukcijos ir
informacijos dalis bei du struktiiriniai blokai (zr. 1 lentele).

1 lentelé. Tyrimo instrumento pagrindimas

Klausimy blokas Klau- | Klausimy bloko turinys

simy

Nr.
Sveikatos prieziiiros specialisty Sveikatos priezitiros specialisty jsitrauki-
lyderystés gebéjimy svarbai ir 3-8 mo | sveikatos priezifiros jstaigos veikla
galimybéms ugdyti lyderystés motyvai, lyderystés samprata, lyderystés
gebéjimus sveikatos prieziiiros gebéjimai, jy svarba ir ugdymo veiksniai,
istaigose jvertinti skirtas klausimy galimybés sveikatos prieziiiros jstaigose
blokas
Demografiniy klausimy blokas 1-2 Amzius, darbo stazas sveikatos priezitiros

istaigoje

Apdoroti tyrimo duomenys susisteminti ir grafiskai pavaizduoti Microsoft Of-
fice Excel programa. Laikantis tyrimo etikos, uztikrintas anonimiskumo principas,
siekiant jgyti tiriamyjy pasitikéjima tyréjais ir tikintis atviry bei objektyviy atsaky-
my j tyrimo klausimus. Savanoriskumo principas uztikrintas, suteikiant galimybe
tyrime dalyvauti savo noru, bet kada pasinaudoti teise atsisakyti arba nutraukti da-
lyvavima. Vykdant tyrimg dalyviams pristatytas tyrimo tikslas, uztikrintos vieno-
dos dalyvavimo apklausoje salygos, pagarba, konfidencialumas, anonimiskumas,
stengtasi iSvengti psichologinés ir moralinés zalos. Tyrimo informacija neplatinta
ir neprieinama tretiesiems asmenims. Pateikti tik apibendrinti tyrimo duomenys.

1.2. Tyrimo rezultaty analizé

Demografiniy duomeny charakteristika. Respondenty amziaus gru-
pés suskirstytos laikantis biologinio poziiirio: nuo 24 iki 29 mety — jaunimas
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(16 proc.); nuo 30 iki 35 mety — jaunas suaugusysis (25 proc.); nuo 36 iki
59 mety — vidutinio amziaus suaugusysis (53 proc.); nuo 60 mety ir daugiau —
vyresnysis suaugusysis (6 proc.). Taigi apklaustyjy dauguma sudaré vidutinio
amziaus sveikatos prieziliros specialistai. Tyrimo duomenys atskleidé, kad net 68
proc. respondenty turi didesne kaip 10-ies mety darbo patirtj sveikatos prieziiiros
istaigoje: nuo 11 iki 15 mety (33 proc.); nuo 16 iki 20 mety (19 proc.); 21 mety
ir daugiau (16 proc.). Galima daryti prielaida, kad didzioji dalis tyrimo dalyviy,
viena vertus, yra iStikimi bei emociskai stipriais rySiais susije su jstaiga, laiko save
jos dalimi, antra vertus, jaucia psichologinj pasitenkinima darbu, kuris skatina ak-
tyviai jsitraukti.

Respondenty pozitris | lyderystés gebéjimy ugdymo svarbg ir ga-
limybes sveikatos prieziiiros jstaigose. Sveikatos prieziiiros specialisty
sitraukimo j veiklg motyvai. Remiantis tyrimo duomenimis, pati svarbiausia yra
vidiné motyvacija (labai svarbu — 62 proc., svarbu — 38 proc.), skatinanti respon-
dentus visapusiskai jsitraukti j veiklg. Pastebétina, kad ji susijusi su energija, kryp-
timi, atkaklumu, t. y. aktyvacija ir ketinimu. Tai priezastis ar noras elgtis tam tikru
budu, atsizvelgus j poreikiy prioritetus, renkantis, kuria linkme veikti, taigi pir-
miausia tai dinamiSkas procesas. Aktualizuojant motyvacijos poveikj lyderystei,
svarbiis trys aspektai: pirma, Zzmogus turi noréti biiti lyderiu — turi baiti pasirenges
spresti sudétingus organizacinius klausimus ir problemas; antra, lyderiai turi biiti
pasirenge daryti poveikj — siekti dominuoti zmoniy grupéje. Galiausiai lyderis turi
buti pasirenges kelti organizacijos ,,socialinj pranasuma‘ (Northouse, 2009).

Kaip labai svarbiis motyvai, skatinantys jsitraukti j veikla, respondenty jvardyti
asmeninis tobuléjimas (labai svarbu — 67 proc., svarbu — 33 proc.), socialinis to-
buléjimas (labai svarbu — 50 proc., svarbu — 41 proc., nei svarbu, nei nesvarbu —
9 proc.), vertybiy suderinamumas (labai svarbu — 49 proc., svarbu — 47 proc., nei
svarbu, nei nesvarbu — 4 proc.) ir bendradarbiavimas (labai svarbu — 42 proc.,
svarbu — 51 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 6 proc.). Tuo tarpu kaip svarbiis
pazyméti tarpusavio pagalba (labai svarbu — 40 proc., svarbu — 50 proc., nei svar-
bu, nei nesvarbu — 10 proc.), supratingumas (labai svarbu — 33 proc., svarbu —
51 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 13 proc., nesvarbu — 3 proc.), pagarba (labai
svarbu — 30 proc., svarbu — 49 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 21 proc.), jver-
tinimas (labai svarbu — 30 proc., svarbu — 49 proc., nei svarbu, nei nesvarbu —
21 proc., nesvarbu — 3 proc.), pripazinimas (labai svarbu — 14 proc., svarbu —
39 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 29 proc., nesvarbu — 14 proc., visiskai nesvar-
bu—4 proc.) ir komandos formavimasis (labai svarbu — 29 proc., svarbu — 48 proc.,
nei svarbu, nei nesvarbu — 15 proc., nesvarbu — 8 proc.). Aktualizuojant komandos
formavimosi svarba, kaip motyva, skatinantj aktyviai jsitraukti j veikla, svarbu
akcentuoti, kad esant komandinei lyderystei i$siskiriantis komandinis lyderis ko-
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ordinuoja komandos veiklg ir motyvuoja jos narius, skatindamas gerinti organiza-
cijos efektyvumo ir kokybés rodiklius (Whitmore, 2017; Shah, Abhamid, Ahmed,
Pahi, 2016; Thompson, 2015; Liu, Hu, Li, Wang, 2014; Northouse, 2009 ir kt.).
Komandinés veiklos pagrindas — bendradarbiavimas, tarpusavio pagalba, vienaly-
tiSkumo ir jvairiapusiskumo pusiausvyra (kai vadovavima dalijasi visi komandos
nariai, kiekvienas atsako uz save ir kitus, prisiderindamas prie kity komandos na-
riy veiksmy), nuoseklus komandos nariy veiklos koordinavimas tarpusavyje, skir-
tingy funkcijy komandoje vykdymas, komandos nariy priklausomybé vienas nuo
Gauty rezultaty pagrindu galima daryti prielaida, kad tyrime dalyvave sveikatos
priezitros specialistai, siekdami prisidéti prie sveikatos priezitiros jstaigos veiklos,
viena vertus, tikisi patirti atlickamos veiklos ir prisiimtos atsakomybés jvertinima
bei pripazinima, tobuléti tick asmeniskai, tiek socialiai, darnaus bendradarbiavi-
mo, supratingos darbo komandos paramos, esant poreikiui, ir paskatinimo, kita
vertus, aktyvus jsitraukimas j veiklg atskleidzia jy savirealizacijos ir pasitenkinimo
siekj. Tai patvirtina ir respondenty asmeniskai i§sakytos nuomonés dél jsitraukimag
1 veikla skatinan¢iy motyvy: ,,galimybé daryti gera tobulé¢jant paciam®; ,,savireali-
zacija padedant kitiems®, ,,kompetencijy jgijimas, noras pasidalinti su kolegomis®;
,horas padéti kitam ir pac¢iam tobuléti®; ,,noras prisidéti prie palankios emocinés
aplinkos darbo vietoje*; ,.kurti draugiska klimata“ ir kt. Gauti atsakymai atsklei-
dzia, kad dalis respondenty kaip motyva, skatinantj jsitraukti j veiklg, nurodo siekj
kurti geresn¢ darbo aplinka, padéti, perteikti patirtj, ugdytis kompetencijas.
Lyderystés samprata. Remiantis gautais duomenimis (1 pav.), daugiausia res-
pondenty pasirinko placiausig lyderystés sampratos apibréztj — vadovavimas esant
pavyzdziu, pagalba siekiant bendry tiksly, socialinés jtakos procesas (sutinku —
87,3 proc., nei sutinku, nei nesutinku — 12,7 proc.). Tikétina, kad jy pasirinkima
galéjo lemti sveikatos priezitiros jstaigy vertybés ir normos. Kaip svarbi ypaty-
bé jvardyta lyderysté — tai kiirybiné ir dvasiné galia, kai lyderiui pakliistama ne
todel, kad privaloma, o todél, kad norima (sutinku — 82,3 proc., nei sutinku, nei
nesutinku — 16,5 proc., nesutinku — 1,3 proc.). Galima teigti, kad toks lyderystés
apibiidinimas glaudziai susij¢s su lyderio charizma, gebéjimu jkveépti komandos
narius, kai to nejsisgmoninant sekama lyderio pavyzdziu. Pastebéta, kad lyderysté
maziausiai siejama su menu daryti poveikj darbuotojams (sutinku — 55,7 proc.,
nei sutinku, nei nesutinku — 30,4 proc., nesutinku — 13,9 proc.). Akcentuotina, kad
lyderysté visy pirma — tai poveikio Zzmonéms menas, kai veikiama asmeniniu pa-
vyzdziu, inspiruojant vizijas ir pokyéius, patraukiant kitus eiti kartu (Silingiené,
2012 ir kt.). Siejant lyderyste su poveikiu, svarbu pastebéti, kad ji ne tik patraukia
kitus asmenis, bet ir daro poveikj jy elgsenai, siekiant taip paveikti jy mintis ir
veiksmus, kad savanoriskai padéty siekti uzsibrézty tiksly, pasitelkus savo, kaip
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lyderio, asmenines savybes ir elgsenos modelj (Nikoloski, 2015 ir kt.). Taigi lyde-
rysté neatsiejama nuo poveikio, taciau kiekvienas poveikis priklauso nuo konkre-
¢ios situacijos, vis kitaip, savitai pasireiskia, siekia tam tikry tiksly, kurie glaudziai
susije su inicijavimu ir vadovavimu, o laukiamas rezultatas — pokytis (Silingiené,
2012 ir kt.).

Pozityvus sekéjy, kurie domisi vienas kito
interesais ir bendrai veikia komandos interesy
naudai, pokytis

Asmeninio lyderio poveikio sekéjams,
inspiruojant vizijas ir poky¢ius, buidas bei
rezultatas

Komandos nariy nukreipimas veikti, sickiant
atlikti uzduotj, lyderio poveikis jiems

Tam tikro veiksmo, kuris nebtty jvykes
iprastomis salygomis, jsivaizdavimas,
skatinimas, atlikimas

Ypatingy zmogaus bruozy arba savybiy derinys,
skatinantis kitus paklusti — jvykdyti uzduotj

Kirybiné ir dvasiné galia, kai lyderiui
pakliistama ne todel, kad privaloma, o todél, kad
norima

Vadovavimas remiantis asmeniniu pavyzdziu, pagalba
siekiant bendry tiksly, socialinés jtakos procesas

I8skirtiniy asmenybiy charakterio savybé

Deémesio sutelkimas j komandos poky¢iy ir
veiklos procesus

Lyderysté — ne statinis, o dinamiskas procesas, |
kurj gali buti jtraukti skirtingi zmonés

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

m Nesutinku ™ Nei sutinku, nei nesutinku = Sutinku

1 pav. Respondenty nuomoniy dél lyderystés sampratos pasiskirstymas
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Keletas respondenty pateiké savo nuomones apie lyderyste: ,,sugebéjimas mo-
tyvuoti kolegas dél bendro siekio®; ,,gebéjimas nukreipti naudingiausia linkme,
siekiant darbuotojy ir pacios jstaigos geroveés®; ,charizmos ir autoriteto déka
komandos vedimas bendro tikslo link®; ,,vyravimas komandoje* ir kt. Galima teig-
ti, kad gauti atsakymai patvirtina, viena vertus, lyderystés teoriniy ir empiriniy
aspekty sgsajas, antra vertus, tai, jog lyderystés raiSkos neatsiejama dalis yra
motyvacija, be to, tai gebéjimas sutelkti komanda veikti viena kryptimi ir siekti
bendry tiksly. Visgi lyderystés esmé — pasitelkus poveikj bei motyvacija paskatinti
organizacijos narius veikti efektyviau, produktyviau tenkinant ne tik organizaci-
nius, bet ir asmeninius poreikius.

Lyderystes gebéjimai ir jy svarba sveikatos priezZiiros specialistams. Lyde-
rystés gebé¢jimai — tai priemongs, elgsena bei galimybes, kuriy reikia norint bati
sékmingu, motyvuojanciu ir jkvépti kitus, jie ypac svarbis, siekiant sékmingos
organizacijos plétros (Silingien¢, 2012). Tyrimo rezultatai atkleidé, kad respon-
dentai kaip svarbiausius lyderystés gebéjimus jvardijo gebéjimg darniai dirbti
komandoje, bendradarbiauti, pasitikéti vienas kitu ir paremti vienas kitg, rodyti
iniciatyva ir spresti problemas: bendrysté (labai svarbu — 53,2 proc., svarbu —
39,2 proc., nei svarbu, nei nesvarbu—17,6 proc.), bendradarbiavimas (labai svarbu —
62,0 proc., svarbu — 34,2 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 3,8 proc.), pasitikéjimas
ir parama vienas kitam (labai svarbu — 54,4 proc., svarbu — 41,8 proc., nei svarbu,
nei nesvarbu — 3,8 proc., nesvarbu — 1,3 proc.), iniciatyvumas (labai svarbu —
58,2 proc., svarbu — 39,2 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 2,5 proc.), problemy
sprendimas (labai svarbu — 63,3 proc., svarbu — 30,4 proc., nei svarbu, nei nesvar-
bu — 5,1 proc., nesvarbu — 1,3 proc.). Pastebétina, kad problemy, susijusiy su jstai-
gos vidine aplinka, sprendimas neatsiejamas nuo svarbiy problemy ir klausimy nu-
statymo, informacijos apie problemas kaupimo, naujy btdy, kaip suvokti ir spresti
problemas, kiirimo. Su lyderiy problemy sprendimo jgiidziais glaudziai susijusios
Jju zinios, kurios jgalina lyderius svarstyti sudétingus organizacinius klausimus ir
kurti alternatyvias bei tinkamas pokycCiy strategijas, naudoti turimas zinias kons-
truktyviai planuojant ir nekartojant ty paciy klaidy.

Kaip svarbiis lyderystés gebéjimai respondenty pasirinkti: strateginis po-
Zigris § organizacijos plétrq ir vystymq (labai svarbu — 46,8 proc., svarbu —
40,5 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 1,3 proc., nesvarbu — 1,3 proc.), kryptin-
gumas (labai svarbu — 27,8 proc., svarbu — 53,2 proc., nei svarbu, nei nesvar-
bu — 17,7 proc., nesvarbu — 1,3 proc.), efektyvus istekliy valdymas (labai svarbu —
36,7 proc., svarbu — 49,4 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 13,9 proc.), jkvepianti
motyvacija ir pozityvi nuostata dél tobuléjimo (labai svarbu — 31,6 proc., svarbu —
57,0 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 10,1 proc., nesvarbu — 1,3 proc.), emocinis
bei profesinis jsipareigojimas ir teisingumas (labai svarbu — 35,4 proc., svarbu —
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46,8 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 16,5 proc., nesvarbu — 1,3 proc.), empa-
tija (labai svarbu — 32,9 proc., svarbu — 48,1 proc., nei svarbu, nei nesvarbu —
16,5 proc., nesvarbu — 1,3 proc.), charizma (labai svarbu — 38,0 proc., svarbu —
443 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 16,5 proc., nesvarbu — 1,3 proc.). Gauti
rezultatai patvirtina, kad s€¢kmingg lyderyste lemia strateginis mastymas, kryptin-
gumas, bendradarbiavimas, jkvepianti motyvacija, iniciatyvumas, empatija ir tin-
kamas saves pateikimas (Silingiené, 2012).

Kadangi Siuo klausimu negauta né vieno respondenty lyderystés gebéjimo jver-
tinimo, kaip visiskai nesvarbaus, galima daryti prielaida, kad visi lyderystés gebe-
jimai sveikatos prieZiiiros specialisto veikloje yra svarbis. Siuo klausimu i$sakyta
paciy tyrime dalyvavusiy asmeny nuomong, kokie lyderystés gebéjimai yra svar-
bis jy profesingje veikloje: gebéjimas ,,igyvendinti idéja™; ,,dirbant su kitais siekti
bendro tikslo®; ,,paskatinti uz gerus darbus*; ,,motyvuoti kolegas®; ,,padéti spresti
kylancias problemas®; ,toleruoti, prisitaikyti, spresti konfliktines situacijas‘; ,,ko-
munikabilumas, mokéjimas bendrauti; ,,pazinti ir gerbti kita zmogy*; ,,bendra-
darbiauti, kartu iSspresti problemas ir pasiekti svarbiy permainy‘; ,,perspektyvus
pozitiris, elgesio lankstumas®; ,,patirtis ir netradicinis mastymas, sukauptos kom-
petencijos®; ,,prisiémimas atsakomybés®; ,,sugebéjimas kurstyti ir palaikyti moty-
vacijg dirbant®; ,,sutelkti bendram tikslui; ,,sudaryti salygas ir padéti atsiskleisti
tau kaip lyderiui‘; ,turéti naujausiy ziniy ir problemy sprendimo jgiidziy“ ir kt.
Svarbu pastebéti, kad suformuoti pazinimo gebéjimai teigiamai veikia lyderystés
potencialg, ugdo konceptualius gebéjimus, socialiniy sprendimy priémimo ir pro-
blemy sprendimo jgiidzius (Northouse, 2009). Taciau akcentuotina, kad be lyderio
gebéjimy tobulinimo individualiis pozymiai gali daryti nedidelj poveikj veiksmin-
gai lyderystei bei jos rezultatams.

Atsakant | klausima, kodél sveikatos priezitiros specialistams svarbu ugdytis
lyderystés gebéjimus, daugelio respondenty kaip svarbiausi jvertinti du teiginiai
(zr. 2 pav.): lyderiai skatina bei jkvepia idéti daugiau pastangy siekiant bendry
tiksly (svarbu — 84,8 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 12,7 proc., nesvarbu —
2,5 proc.) bei lyderiai ir sekéjai kilsteli vienas kita j aukStesnj moralumo ir moty-
vacijos lygj (svarbu — 81,0 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 13,9 proc., nesvarbu —
5,1 proc.). Remiantis §iais transformacinés lyderystés teiginiais, svarbu akcentuoti,
kad transformaciniai lyderiai skatina ir jkvepia (transformuoja) sekéjus, siekdami
veiksmingy rezultaty, keicia jy pozitirj | problemy suvokima, laikydamiesi naujo
pozitrio j problemy sprendima. Kaip pokyciy proceso katalizatoriai motyvuoja
darbuotojus ir visg organizacijos bendruomene kurti geresn¢ ateitj, kuri jkiinija jy
asmening ir kolektyvine vizija, gerbia jy bendras vertybes, sickia puoseléti organi-
zacijos kultiirg, gerinti morale bei kelti bendra motyvacijos lygi.
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Kaip matyti 2 paveiksle, daugelio respondenty kaip nesvarbus jvertintas teigi-
nys lyderio skatinimas paremtas uzduoties ir atlygio uz jq zZadéjimu, kad darbas
bity atliktas su motyvacija ir pasitikéjimu savimi (svarbu — 30,4 proc., nei svarbu,
nei nesvarbu — 48,1 proc., nesvarbu — 21,5 proc.). Tikétina, kad §is teiginys taip
jvertintas dél to, kad atskleidzia transakcinés (sandoriy) lyderystés esme, yra prie-
Singybé pazangiai transformacinei (pokyciy) lyderystei, kuri apibidinama ne tik
kaip lyderius ir sekéjus kilstelinti j aukStesnj moralumo ir motyvacijos lygj, bet ir
suvokiama kaip etisSka lyderysté (Masiulis, Sudnickas, 2007). Transformacinés ly-
derystes teorija remiasi pozitriu, kad lyderysté — tai teigiamas sekéjy, kurie domisi
vienas kito interesais ir kartu veikia komandos interesy naudai, pokytis (Warrilow,
2012). Keletas respondenty pateiké ir savo nuomong, kodé¢l svarbu darbuotojams
ugdytis lyderystés gebéjimus: ,,lyderiai savo pavyzdZziu skatina kurti geresng ateitj,
naujovéms*; ,,padeda nebijoti ir jveikti pokycius®; ,,skatina darbuotojus ir visa
istaigos kolektyva tobuléti*; ,,motyvuoja kitus ir visg bendruomeng kokybiskesnei,
efektyvesnei veiklai, geresniems tarpusavio santykiams® ir kt. Gauti atsakymai
leidzia teigti, kad sveikatos priezitiros specialisty lyderystés geb¢jimy ugdymas
yra svarbi sveikatos priezidiros jstaigy veiklos dalis, lemianti jy aktyvy jsitraukima
i veikla, ijgidziy ir gebéjimy ugdyma, Ziniy kaupimg ir teigiama poveikj kitiems.

Sveikatos prieziiiros specialisty lyderystés gebéjimy ugdymo veiksniai ir gali-
mybés sveikatos prieziiiros jstaigose. Respondentams jvertinus lyderystés gebéji-
my ugdymo galimybes, paaiskéjo, kad svarbus asmeninis tobuléjimas (sutinku —
89,9 proc., nei sutinku, nei nesutinku — 10,1 proc.), lyderystés ir mokymo-
si bei tobuléjimo sgsaja (sutinku — 84,8 proc., nei sutinku, nei nesutinku —
15,2 proc.) bei komandinis darbas (sutinku — 84,8 proc., nei sutinku, nei nesutinku —
12,7 proc., nesutinku — 2,5 proc.). Atsizvelgiant | respondenty vertinima, galima
daryti prielaida, kad Sios priemonés padeda ugdyti lyderystés gebéjimus sveikatos
priezitiros paslaugas teikiancioje organizacijoje, skatina darbuotojy asmeninj ir
profesinj tobuléjima. Remiantis teoriniy studijy ir empiriniy tyrimy analize, lyde-
rystés gebéjimy ugdymo kontekste svarbios trys pagrindinés poveikio kategorijos,
kurios sgveikauja kuriant lyderio tapatuma: asmeninis vystymasis (sgmoningumo,
pasitikéjimo savimi, tarpasmeninio veiksmingumo, naujy jgiidziy, motyvacijos di-
dinimas), vystymosi poveikis (bendruomenés, prasmingos veiklos, refleksyvaus
mokymosi) ir komandos poveikis (jsitraukimas, komandos suvokimo pokytis,
nuolatinis mokymasis komandoje), jie pripazjstami kaip lyderystés principai, ku-
riais remiantis ugdomi lyderiai — jy lyderystés gebéjimai.

Ne maziau svarbus, respondenty nuomone, savarankiskas darbas (sutinku —
77,2 proc., nei sutinku, nei nesutinku — 21,5 proc., nesutinku — 1,3 proc.), grizta-
masis rysys (sutinku — 75,9 proc., nei sutinku, nei nesutinku — 21,5 proc., nesutin-
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Lyderio skatinimas pagrijstas uzduoties ir atlygio uz jos
atlikima pazadu, kad darbas biity atliktas pasitikint 21,5 % 48,1 % 30,4 %
savimi ir bty motyvuotas
Lyderiai skatina sekéjus ir visa bendruomeng kurti
geresng ateit, kuri jkiinyty jy asmening ir 6,3 % 19,0 % 74,7 %
kolektyving vizija, gerbty jy bendras vertybes

Lyderiai jkvepia sekéjus déti daugiau pastangy

0, 0, 0,
siekiant bendry tiksly o e
Lydcrlal kcu?la pozitrj | pﬁr_(zkf.lcmos suyoklmq 63% 29.1% 64.6 %
laikydamiesi naujo poziirio j sengsias
problemas
Lyderiai ir SCk.ij kll:qtcll vieni l‘<_1tus i a_ukstcsnl 5.1 % 13.9 % 81,0 %
moralumo ir motyvacijos lygj
Lyderio I-rj(j slekeqq Lal'pusavlo'sm?tyklm, ? ne vgdovo 89%  32.9% 582 %
bruozai bei elgesys lemia vadovavimo sékme
Démesys sute.ll_das ties lyderl_u ir .s.ekejq tarpusavio 10,1 % 49.4 % 40,5 %
santykiais bei tarpusavio priklausomybe
Vadovavimas yra socialinis poky¢iy procesas, kai 5.1%253 % 69.6 %

lyderis teigiamai veikia tuos, kurie jj seka

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
Nesvarbu Nei svarbu, nei nesvarbu Svarbu

2 pav. Respondenty nuomoniy dél lyderystés gebéjimy ugdymo svarbos pasiskirstymas

ku — 2,5 proc.), motyvavimas (sutinku — 63,3 proc., nei sutinku, nei nesutinku —
32,9 proc., nesutinku — 3,8 proc.), lyderystés kompetencijos raiska (sutinku —
73,4 proc., nei sutinku, nei nesutinku — 21,5 proc., nesutinku — 5,1 proc.), organiza-
ciné plétra ir aplinkos tobulinimas (sutinku — 73,4 proc., nei sutinku, nei nesutin-
ku — 24,1 proc., nesutinku — 2,5 proc.) bei tarpusavio sqveika (sutinku — 78,5 proc.,
nei sutinku, nei nesutinku — 20,3 proc., nesutinku — 1,3 proc.). Akcentuojant asme-
nybés pokycius tarpusavio sgveikos aspektu, aktualizuojant transformacing lyde-
ryste kaip procesa, keiciantj ir tobulinantj sgveikos dalyvius, svarbiis tampa keturi
veiksniai: idealizuotas poveikis, jkvepianti motyvacija, intelektualus skatinimas
bei individualus démesys (Bass, Riggio, 2016; Northouse, 2009). Idealizuotas po-
veikis — tai poveikio forma, kai sgveikos dalyviai skatinami padaryti daugiau, nei
i$ jy tikimasi ar reikalaujama. Jkvepianti motyvacija — lyderio veikla, pasizymin-
ti tvirtomis vidinémis vertybémis ir geb¢jimu veiksmingai motyvuoti kitus siekti
prasmingy tiksly. Tokia lyderysté sutelkia tarpusavyje sgveikaujancius narius ir
tvirtina komandine dvasig. Intelektualus skatinimas — lyderio veikla, skatinanti
sgveikos dalyviy kiirybiskuma, konstruktyvy mastyma, iniciatyvuma, aktyvuma.
Tokia lyderio veikla daro poveiki kity laisvam mastymui, skatina iSradinguma,
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pasitikéjima savimi, asmenybés vystymasi ir jos kokybinj augimg. Individualus
démesys biidingas lyderiams, kuriantiems tarpusavio paramos klimata, kai atidziai
isiklausoma i visy saveikos dalyviy individualius poreikius (Adomaitien¢, Zubric-
kieng, 2016). Remiantis transformacinés lyderystés teorija nusakoma, kaip lyderis
gali suaktyvinti ir jkvépti komandos narius aktyviai saveikauti tarpusavyje, ska-
tinti jy iniciatyvuma, kiirybiskuma, motyvuoti juos permainoms ir norui tobuléti.

Gauti keliy respondenty asmeniniai pasisakymai leidzia teigti, kad jie gali
ugdytis lyderystés geb¢jimus uzsiimdami praktine veikla: ,,bet kokia papildoma
netikéta ar nauja sunki uzduotis, jei ji s¢kmingai jveikta, leidzia labiau pasitikéti
savimi ir buti lyderiu ateityje®; ,,ne tieck svarbu galimybé biiti lyderiu, kiek svarbu
save jsivertinti kaip lyderj*; ,,ugdai save kaip lyderj dirbant su lyderiais*; ,,dau-
giau jgauni pasitikéjimo savimi, kai dirbi su bendraminciais®; ,kai turi galimybe
vertinti ir daryti sprendimus, kai tavo nuomoné isklausoma*; ,,kai gauni uzduotis,
kuriose gali atsiskleisti kaip lyderis*; ,,kai esi jtraukiama j svarbiy problemy spren-
dima, gali pasireiksti, pripazjstama tavo nuomong¢, jvertinamas tavo indélis* ir kt.

Respondentams jvertinus veiksnius, lemiancius lyderystés geb¢jimy ugdymo
sekme, paaiskéjo jy nuomonés dél Siy veiksniy svarbos. Taigi kaip ypa¢ svarbiis
veiksniai tyrime dalyvavusiy sveikatos priezitiros specialisty pazyméti: saviug-
da (labai svarbu — 58,2 proc., svarbu — 34,2 proc., nei svarbu, nei nesvarbu —
6,3 proc., nesvarbu — 1,3 proc.), asmeniniy savybiy, kompetencijy ugdymas (labai
svarbu — 50,6 proc., svarbu — 43 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 3,8 proc., ne-
svarbu — 2,5 proc.), rezultaty vertinimas ir jsivertinimas (labai svarbu — 44,3 proc.,
svarbu — 43 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 10,1 proc., nesvarbu — 1,3 proc.,
visiskai nesvarbu — 1,3 proc.), pasitikéjimo savimi skatinimas (labai svarbu —
55,7 proc., svarbu — 39,2 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 2,5 proc., nesvar-
bu — 2,5 proc.), vadovavimasis vertybémis (labai svarbu — 55,7 proc., svarbu —
38 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 5,1 proc., nesvarbu — 1,3 proc.) ir buvimas pa-
vyzdziu (labai svarbu — 55,7 proc., svarbu — 39,2 proc., nei svarbu, nei nesvarbu —
5,1 proc.). Pastebétina, kad siekdamas ugdyti asmeninj lyderystés potencialg as-
muo turi jsisgmoninti ir suprasti asmenines stiprybes bei poreikj tobuléti. Saviug-
dai prireikia dideliy lyderio pastangy, nes jo veiklos efektyvumas susijes su asme-
nine pazanga, kuri jgalina didinti asmeninj poveikj bei tobulinti kitus jkvepiancias
ir motyvuojancias savybes. Jis turi gebéti vertinti ir jprasminti priimamus sprendi-
mus, skatinti indé¢lj | konkrecig veikla. Lyderis turi jsigalinti gauti griztamajj rysj i$
aplinkos, analizuoti turimg informacija ir derinti ja su numatytais tikslais, nustatyti
atitikima bei atotrukius, t. y. taip jvertinti savo tobuléjima. Asmeninés pazangos
vertinimas apima ir lyderio atskaitomybe sau bei aplinkai (McLeod, 2013).

Kaip svarbus ugdant sveikatos prieziliros specialisty lyderystés gebé¢jimus
jvardyti visi like veiksniai: individualiy uzduociy ir savarankiskumo skatini-
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mas (labai svarbu — 31,6 proc., svarbu — 50,6 proc., nei svarbu, nei nesvarbu —
16,5 proc., nesvarbu — 1,3 proc.), palanki emociné aplinka (labai svarbu —
38 proc., svarbu — 50,6 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 7,6 proc., nesvarbu —
2,5 proc., visiskai nesvarbu — 1,3 proc.), jsipareigojimy laikymasis (labai svarbu —
43 proc., svarbu — 45,6 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 10,1 proc., nesvarbu —
1,3 proc.), paremiantys tarpusavio santykiai (labai svarbu — 39,2 proc., svarbu —
49,4 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 10,1 proc., nesvarbu — 1,3 proc., visiskai
nesvarbu — 1,3 proc.), patirties iSnaudojimas (labai svarbu — 46,8 proc., svarbu —
49,4 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 3,8 proc.), mokymasis is patirties (labai
svarbu — 44,3 proc., svarbu — 44,3 proc., nei svarbu, nei nesvarbu — 10,1 proc.,
nesvarbu — 1,3 proc.). Pastebétina, viena vertus, kad daugelis zmoniy turi biiting
potencialg ir, jei geba mokytis i$ savo patirties, gali tapti veiksmingais lyderiais,
kita vertus, tai reiskia jsitraukima j veikla, kuri ugdo jgtidzius, leidzia kaupti Zinias
ir ugdytis gebé&jimus bei daryti poveikj kitiems (Mumford, Zaccaro, Harding, Ja-
cobs, Fleishman, 2010; Northouse, 2009 ir kt.). Vienas kito pasitikéjimu ir para-
ma pagrjsti santykiai didina organizacijos efektyvumga (Klusaityté, Sidlauskaite,
2014). Keletas respondenty pateikeé ir savo atsakymy varianty: ,,visi veiksniai
svarbiis tuo, kad gali padéti atrasti kiekviename i§ miisy lyderio savybes®; ,, mo-
kymasis i§ kolegy®; ,,savarankisky uzduociy jveikimas®; ,,patirties ir asmeniniy sa-
vybiy pritaikymas, panaudojimas bei kaupimas®; ,,jsitraukimas j darba, problemy
sprendimg ir savo veiklos vertinimg®; ,,aktyvus dalyvavimas priimant sprendi-
mus®; ,,asmenybés tobuléjimas, mokymasis visg gyvenima‘; ,,uzsidegimas nuo-
lat mokytis ir tobuléti; ,,neiSvengiamo kaitos proceso nuostatos iSsiugdymas® ir
kt. Kadangi visi veiksniai jvardyti kaip svarbiis, vadinasi, jie jgalina bei skatina
lyderystés geb¢jimy ugdyma. Galima daryti prielaida, kad apklausoje dalyvavu-
siy sveikatos priezitiros specialisty lyderystés geb&jimai ugdomi pasitelkus Siuos
veiksnius, jais vadovaujamasi veikloje, siekiant tapti veiksmingais lyderiais.
Kadangi kaip svarbis veiksniai, lemiantys sékmingg lyderystés gebéjimy ug-
dyma, isskirti jsipareigojimy laikymasis, tarpusavio santykiai ir emociné aplinka,
svarbu akcentuoti, kad paremianciy santykiy, pasitikéjimo savimi, indélio, jsipa-
reigojimy laikymosi ir s€kmés vertinimo strategijomis, kurios lemia jos integra-
luma, remiasi ugdomoji lyderysté (Whitmore, 2017). Lyderio ir sekéjy tarpusa-
vio santykiams bei priklausomybei didziausig démesj skiria socialinés poveikio
teorijos, akcentuojancios, kad sekéjy ir lyderio tarpusavio santykiai, o ne lyderio
bruozai bei elgesys lemia vadovavimo sékmingumg (Bolden, 2014), t. y. sociali-
niai gebéjimai iskeliami auksciau visy kity. Palanki emociné aplinka yra vienas
esminiy lyderystés gebéjimy ugdymo veiksniy, ji skatina pasitikéjima savimi ir
kitais, empatiSkuma bei iniciatyvuma. Organizacinis jsipareigojimas suprantamas
kaip tvirtas jsitikinimas ir pritarimas organizacijos tikslams bei vertybéms, siekis
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veikti organizacijos labui ir iSlaikyti naryst¢ joje. Organizacinis jsipareigojimas,
kaip tapatinimasis ir aktyvus jsitraukimas j veikla, poreikiy bei tiksly nustatymas
ir saves vertinimas skatina bendradarbiauti, ugdo savarankiskuma, komandinio
darbo jgiidzius, savikritiSkuma, tolerantiSkuma, iniciatyvuma. Lyderysté jvardi-
jama kaip kompetencija, lemianti s€kmingg darbuotojo savirealizacijg, asmeniniy
ir profesiniy tiksly jgyvendinima, buvima pavyzdziu ir autoritetu, kas neatsiejama
nuo pagrindiniy sveikatos priezitiros specialisto veiklos principy, kuriy laikantis
siekiama ugdyti jo lyderystés gebéjimus. Teikiant kokybiskas sveikatos priezit-
ros paslaugas, teigiamas komandos nariy sgveikos procesas, lemiantis komandinés
veiklos kokybe, efektyvuma, konstruktyvia ir tikslingg komunikacijg, ypa¢ svar-
bus.

Apibendrinta pagrindiniy tyrimo rezultaty analize atskleid¢, kad sveikatos prie-
zitiros specialisty lyderystés gebéjimy ugdymas — svarbi sveikatos paslaugas tei-
kianciy jstaigy veiklos dalis, lemianti jy visapusiska jsitraukimg j veiklg, kurj ska-
tina jy vidiné motyvacija, savirealizacijos ir pasitenkinimo darbu siekis, asmeniniy
bei organizaciniy reikmiy dermé. Lyderystés raiSkos neatsiejama dalis yra moty-
vavimas, vadovavimas, poveikio, kuris pagristas asmeniniu pavyzdziu, darymas,
pagalba ir parama, siekiant bendry tiksly, geb¢jimas sutelkti komandg veikti viena
kryptimi ir siekti uzsibrézty bendry tiksly. Lyderystés gebéjimy, tokiy kaip darnus
komandinis darbas, bendradarbiavimas, pasitikéjimas kitais ir savimi, iniciatyvu-
mas bei problemy sprendimas kartu, ugdymo sékme lemia tarpusavio santykiai,
palanki aplinka, emocinis ir profesinis jsipareigojimas bei jstaigoje vyraujantis
teisingumas, veiklos rezultaty vertinimas ir jvertinimas, pasitikéjimo savimi skati-
nimas bei saviugda. Sveikatos prieziiiros specialisty lyderystés gebéjimy ugdymo
galimybés — jvairiapusés, vis délto jiems svarbiausias asmeninis tobuléjimas, lyde-
rystés, mokymosi ir tobul¢jimo tarpusavio sasaja bei komandinis darbas. Lyderys-
tés gebéjimy svarbos raiska atsiskleidzia komandai darniai siekiant bendro tikslo,
kartu gerinant jstaigos klimata, puoseléjant jos kulttira, moralg, taip keliant bendra
motyvacijos lygi. Lyderystés geb¢jimy ugdymo svarba siejama su galimybe ugdyti
naujus lyderius, kurti tvaresne, darnesne bei veiksmingesne sveikatos priezitiros
paslaugas asmeniui ir visuomenei teikiancig jstaigg.

ISvados

Atliktas tyrimas patvirtino teoriniy prieigy bei tyrimo strategijos pagristuma:
lyderystés raiska sveikatos paslaugas asmeniui ir visuomenei teikianc¢ios jstaigos
kontekste aktualizuojama kaip darbuotojy skatinimas kurti bendruomenei palankia
ir bendras vertybes jkiinijancig geresng aplinka, ateitj; kaip pozitrio j problemy su-
vokima ir sprendima pokytis; kaip motyvacijos, siekiant bendry tiksly, uztikrinant
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efektyvesng ir rezultatyvesng veiklg, jkvépimas. Tyrimas patvirtino, kad lyderystés
raiSka neatsiejama nuo vadovavimo, poveikio darymo, inicijavimo ir motyvavi-
mo, buvimo pavyzdziu, pagalbos ir bendradarbiavimo siekiant pokyciy, gebgjimo
sutelkti komanda veikti viena kryptimi ir siekti uzsibrézty tiksly. Lyderystés gebé-
jimy ugdymas respondenty pripazjstamas kaip svarbi sveikatos priezitiros jstaigos
veiklos dalis, jgalinanti sveikatos priezitiros specialistus visapusiskai jsitraukti j
veikla, kuri skatinama ir palaikoma jy vidinés motyvacijos, savirealizacijos, pasi-
tenkinimo darbu siekio, asmeniniy bei organizaciniy reikmiy dermés ir kt.

Atlikus tyrima nustatyta, kad lyderystés geb¢jimy svarba atsiskleidzia koman-
dai darniai veikiant, siekiant bendro tikslo — gerinti sveikatos priezitiros paslaugy
kokybe, istaigos klimatg ir kelti bendrg sveikatos prieziiiros specialisty jsitrauki-
mo j veikla motyvacijos lygj. Be to, atskleista, kad lyderystés geb&jimy ugdymo
svarba siejama su galimybe iSugdyti naujus lyderius ir kurti tvaresne, darnesng bei
veiksmingesn¢ sveikatos prieziliros jstaigg.

Atlikus tyrimg atskleisty svarbiausiy sveikatos priezifiros specialisty lyderys-
tei butiny gebéjimy, praktikoje pasireiskianciy jy vidine motyvacija, bendryste,
komandine veikla, tarpusavio sgveika, bendradarbiavimu, pasitikéjimu, parama,
pagalba, pagarba, iniciatyvumu, problemy sprendimu ir kt., ugdymo s¢kme lemia
tarpusavio santykiai, emociné aplinka, jsipareigojimas, vertybiy atitikimas, rezul-
taty jvertinimas ir jsivertinimas, pasitikéjimo savimi skatinimas bei saviugda.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad lyderystés gebéjimy ugdymas pasiekiamas
asmeniskai tobul¢jant, formuojantis teigiamas nuostatas dél pokyciy, praktiskai
taikant atitinkamas kompetencijas, savarankiskai veikiant ir sgveikaujant tarpusa-
vyje. Palanki emociné aplinka, kelianti pasitikéjimg savimi ir kitais, ugdanti em-
patiskuma, iniciatyvuma, aktyvus jsitraukimas j bendrg veikla, problemy sprendi-
ma ir saves vertinima, kurie ugdo bendradarbiavima, komandinio darbo jgudzius,
savikritiSkumg, tolerantiSkuma, iniciatyvumg, savarankiskumg, — respondenty
i8skirti kaip pagrindiniai lyderystés gebéjimy ugdymo veiksniai. Ne maziau svar-
bi ugdantis lyderystés gebéjimus yra saviugda, asmeniniy savybiy, geb¢jimy ir
igidziy lavinimas, mokymasis i§ patirties, dalyvavimas priimant sprendimus ir kt.

Atliktas tyrimas leidzia daryti iSvada, kad praktikoje gajos sveikatos priezitiros
istaigose specialisty lyderystés gebéjimy ugdymo galimybés yra jvairiapusés — tai
ir galimybé mokytis i$ kolegy lyderiy, savarankiskai atlikti uzduotis, pritaikyti as-
menines savybes, panaudoti bei kaupti patirtj, vis délto labiausiai tyrime dalyvavu-
siy sveikatos priezitiros specialisty akcentuotas asmeninis tobulé¢jimas, lyderystés,
mokymosi ir tobuléjimo sgsaja bei komandinis darbas.

59



Gitana Tolutiené, Neringa Strazdiené

Literatiira

Adomaitiené, J., Zubrickiené, 1. (2016). Projektai mokymo(si) procese: andragoginés sqveikos optimizavimo
aspektas. Monografija. Klaipéda: KU leidykla.

Almansour, Y. M. (2022). The Relationship between Leadership Styles and Motivation of Managers Conceptual
Framework. Journal of Arts, Science and Commerce, 3 (1), 161-166.

Bass, B. M., Riggio, R. E. (2016). Transformational Leadership. Second Edition. DOI: 10.4324./9781410617095.

Boer, D., Deinert, A., Homan, A. C., Voelpel, S. C. (2016). Revisiting the Mediating Role of Leader-Member
Exchange in Transformational Leadership: the Differential Impact Model. European Journal of Work and
Organizational Psychology, 25 (6), 883-899. https://doi.org/10.1080/1359432X.2016.1170007.

Bolden, R. (2014). What is Leadership? Leadership South West of England Regional Development Agency.
Research Report, 1. University of EXETER. Centrefor Leaderships Studies.

Branson, C. M., Marra, M. (2019). Leadership as a relational phenomenon: What this means in practice. Research
in Educational Administration & Leadership, 4 (1), 81-108. DOI: 10.30828/real/2019.1.4.

Buivydien¢, G. (2015). Ikimokyklinés jstaigos vadovy tarnaujancios lyderystés ir pedagogy pasitikéjimo
organizacijoje sqsaja [interaktyvus]. http://archive.ism.lt/bitstream/handle/1/569/ETD201539 Gitana%?20
Buivydien%C4%97 MD.pdf?sequence=1.

Cakir, F. S., Adiguzel, Z. (2020). Analysis of Leader Effectiveness in Organization and Knowledge Sharing
Behavior on Employees and Organization. Sage Journals, 10 (1), https://doi.org/10.1177/2158244020914634.

Deinert, A., Homan, A. C., Boer, D., Voelpel, S. C., Gutermann, D. (2015). Transformational Leadership Sub-
dimensions and their Link to Leaders’ Personality and Performance. The Leadership Quarterly, 26 (6),
1095-1120.

Gadirajurrett, H., Srinivasan, R., Stevens, J., Jeena, N. (2018). Impact of Leadership on Team’s Performance.
Engineering and Technology Management Student Projects. https://pdxscholar.library.pdx.edu/etm
studentprojects/1912.

Hou, L., Liu J. G., Pan, H., Wang, B. H. (2014). A Social Force Evacuation Model with the Leadership Effect.
Statistical Mechanics and its Aplications, 400 (15), 93-99. https://doi.org/10.1016/j.physa.2013.12.049.
Hughes, D. J., Lee, A., Tian, A. W., Newman, A., Legood, A. (2018). Leadership, creativity, and innovation: A
critical review and practical recommendations. The Leadership Quarterly, 29 (5), 549-569. DOI: 10.1016/].

leaqua.2018.03.001.

Jackson, T. A., Meyer, J. P., Wang, X. H. (F). (2012). Leadership, Commitment, and Culture: A Meta-Analysis.
Journal of Leadership & Organizational Studies, 20 (1), 84—106. DOI: 10.1177/1548051812466919.

Jazukeviciute, J., Lamsodiené, E. (2007). Specialisty komandos darbas. Kaunas: Kauno kolegijos medicinos ir
socialiniy moksly studijy centras.

Koeslag-Kreunen, M., Van den Bossche, P., Hoven, M., Van der Klink, M., Gijselacrs W. (2018). When
Leadership Powers Team Learning: A Meta-Analysis. Small Group Research, 49 (4), 475-513.
DOI: 10.1177/1046496418764824.

Khan, A., Ahmad, W. (2022). Leader’s Interpersonal Skills and its Effectiveness at Different Levels of
Management. International Journal of Business and Social Science, 3 (4), 296-305.

Klusaityté, 1., Sidlauskaité, M. (2014). Lyderio veiklos metody modeliavimas ir taikymas ne pelno siekianioje
asociacijoje “Leadership Network”. https://www.ebooks.ktu.lt/eb/1323/tiltas-i-ateiti-nr-1-8/. 34.

Li, G., Shang, Y., Liu, H., Xi, Y. (2014). Differentiaded Transformational Leadership and Knowledge Sharing: A
Cross-Level Investigation. European Management Journal, 32 (4), 554-563.

Liu, D., Hernandez, M., Wang, L. (2013). The Role Leadership and Trust in Creating Structural Patterns of Team
Procedural Justice: A Social Network Investigation. Personnel Psychology. The Study of People at Work.
https://doi.org/10.11111/peps.12062.

Liu, S., Halinger, P., Feng, D. (2016). Learning-Centered Leadership and Teacher Learning in China: does Trust
Matter? Journal of Education Administration, 54 (6), 661—682. https://doi.org/10.1108/JEA-02-2016-0015

Liu, S., Hu, J., Li, Y., Wang, Z. (2014). Examining the Cross-Level Relationship between Shared and Learning
in Teams: Evidence from China. The Leadership Quartely, 25 (2), 282-295. https://doi.org/10.1016/].
leaqua.20132.08.006

Masiulis, K., Sudnickas, T. (2007). Elitas ir lyderysté. Vilnius: MRU leidybos centras.

McLeod, A. (2013). Self-Coaching Leadership: Simple Steps from Manager to Leader. 1st Edition. Publisher
Jossey-Bass.

60


https://doi.org/10.1080/1359432X.2016.1170007
http://archive.ism.lt/bitstream/handle/1/569/ETD201539_Gitana%20Buivydien%C4%97_MD.pdf?sequence=1
http://archive.ism.lt/bitstream/handle/1/569/ETD201539_Gitana%20Buivydien%C4%97_MD.pdf?sequence=1
https://doi.org/10.1177/2158244020914634
https://doi.org/10.1016/j.physa.2013.12.049
https://www.researchgate.net/journal/The-Leadership-Quarterly-1048-9843?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6Il9kaXJlY3QiLCJwYWdlIjoiX2RpcmVjdCIsInBvc2l0aW9uIjoicGFnZUhlYWRlciJ9fQ
http://dx.doi.org/10.1016/j.leaqua.2018.03.001
http://dx.doi.org/10.1016/j.leaqua.2018.03.001
https://www.researchgate.net/journal/Journal-of-Leadership-Organizational-Studies-1939-7089
http://dx.doi.org/10.1177/1548051812466919
https://doi.org/10.1177/1046496418764824
https://doi.org/10.11111/peps.12062
https://doi.org/10.1108/JEA-02-2016-0015
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.20132.08.006
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.20132.08.006

LYDERYSTES GEBEJIMU UGDYMO SVARBA IR GALIMYBES SVEIKATOS PRIEZIUROS...

Mumford, M. D., Zaccaro, S. J., Harding, F. D., Jacobs, T. O., Fleishman, E. A. (2010). Leadership Skills for a
Changing World Solving Complex Social Problems. The Leadership Quarterly, 11 (1), 11-35.

Nikoloski, K. (2015). Leadership and Management: Practice of the Art of Influence. Economy Series, 2, 31-39.

Northouse, P. G. (2009). Lyderysté: teorija ir praktika. Kaunas: Poligrafija ir informatika.

Noruzy, A., Dalfard, V. M., Azhdari, B., Nazari-Shirkouhi, S., Rezazadeh, A. (2013). Relations between
Transformational Leadership, Organizational Learning, Knowledge Management, Organizational Innovation,
and Organizational Performance: an Empirical Investigation of Manufacturing Firms. The International
Journal of Advenced ManufacturingTechnology, 64, 1073-1085.

Shah, S. M. M., M., Abhamid, K., Ahmed, U., Pahi, M. H. (2016). The Relationship between Leadership Styles
and Job Performance: The Role of Work Engagement as a Mediator. Review Article International Journal for
Social Studies, 2 (10). http://edupediapublications.org/journals/index.php/IJSS/.

Stelmokiené, A., Endriulaitiene, A. (2015). Transformational Leadership in Perception of Subordinates:
Personality Traits and Social Identification as Predictors. Baltic Journal of Management, 10 (3), 331-344.
Emerald Group Publishing Limited.

Silingiené, V. (2012). Lyderysté. Monografija. Kaunas: Technologija.

Silingiené, V., Stukaité, D. (2019). Komunikacing elgseng lemianéiy socialinés ir emocinés lyderystés
kompetencijy raiska Lietuvos organizacijose ly¢iy aspektu. Informacijos mokslai, 85. https://doi.
org/10.15388/Im2019.85.16

Thompson, M. D. (2015). Organizational Climate and Culture Perception and Job Element Satisfaction: A Multi-
Frame Application in a Higher Education Setting. E-Journal of Organizational Learning and Leadership, 4,
71-717.

Wang, X., Chontawan, R., Nantsupawat, R. (2012). Transformational Leadership: Effect on the Job Satisfaction
of Registered Nurses in a Hospital in China. Journal of Advanced Nursing, 68 (2), 444-451. https://doi.
org/10.1111/§.1365-2648.2011.05762.x

Warrilow, S. (2012). Transformational Leadership Theory — The 4 Key Components in Leading Change &
Managing Change. http://EzineArticles.com/?expert=Stephen Warrilow.

Whitmore, J. (2017). Coaching for Performance: The Principles and Practice of Coaching and Leadership. 5th
Edition. Publisher Jossey-Bass.

Wu, Q., Cormican, K. (2021). Shared Leadership and Team Effectiveness: An Investigation of Whether and
When in Engineering Design. Frontiers in Psychology, 11. https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/
fpsy2.2020.569198/full. DOI: 10.3389/fpsyg.2020.569198.

Zidonis, Z., Andriuskevigieng, S. (2019). Whether Institutional Innovation Leads to Management Innovations?
Transformational Leadership and Employee Empowerment in Vocational Education. Public Policy and
Administration, 18 (1), 136—151. http://dx.doi.org/10.5755/j01.ppaa.18.1.23133.

THE IMPORTANCE OF AND OPPORTUNITIES FOR
THE DEVELOPMENT OF LEADERSHIP SKILLS FROM
THE POINT OF VIEW OF HEALTHCARE WORKERS

Gitana Tolutiené, Neringa Strazdiené
Summary

Although the importance of leadership is widely recognised, there is a lack of
research into leadership relevant to different professional groups. The development
of the leadership skills of healthcare workers has received little attention so far.

However, studies would be significant in that they could help understand the
factors for improvement, have a targeted impact on ongoing processes in the de-
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velopment of leadership skills, improve them, and achieve better results in the
development of leadership skills among healthcare workers.

Due to the practical relevance of the topic of the article, and insufficient rese-
arch in the area, the research question has been formulated: what leadership skills
are important for healthcare workers, and what are the possibilities for developing
them in healthcare institutions?

The object of the research is the development of the leadership skills of
healthcare workers.

The aim of the study is to reveal the importance of the leadership abilities
of healthcare workers and educational opportunities in healthcare institutions.

The research objectives are as follows:

1) to determine the importance of and possibilities for developing leadership
skills in the context of an organisation;

2) to investigate the attitudes of healthcare workers towards the importance of
and opportunities for developing their leadership skills in healthcare institutions.

Research methods:

1) having analysed the theoretical aspects of the scientific hypothesis, a ques-
tionnaire survey was conducted;

2) it aimed to investigate the attitudes of healthcare workers towards the im-
portance of their leadership skills and educational opportunities in healthcare ins-
titutions.

Research participants. Employees of private and public healthcare institu-
tions, who from February to June 2023 improved their qualifications at the Centre
for Continuing Education of the Faculty of Social Sciences and Humanities at
Klaipéda University, participated in the survey (N = 145).

Among them were professionals in nursing, public health, physical activity,
physiotherapy, occupational therapy, rehabilitation, radiology, and acupuncture.

Most of the respondents (53%) were middle-aged adults.

The data obtained show that as many as 68% of the respondents have more than
ten years of work experience in healthcare facilities.

Research findings

The conducted study confirms the insights of the theoretical analysis: the
expression of leadership in the context of an institution providing health services
is implemented by encouraging employees to create a better environment at the
institution, a future that would be favourable to the community, and embodying its
common values; by a change in approach to understanding and solving problems;
by an inspiration for motivation to achieve common goals, more efficient and pro-
ductive activities, and better results.
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The research has revealed that the expression of leadership is inseparable from
motivation, setting an example, helping and cooperating, and the ability to mobili-
se a team to act in one direction and achieve set goals.

The development of leadership skills is recognised by the respondents as an
important part of a healthcare institution’s activities, which enables the full invol-
vement of healthcare workers in the activities, which is encouraged and supported
by their internal motivation, the pursuit of self-realisation and job satisfaction, and
the harmony of personal and organisational needs.

The research findings suggest that the importance of leadership skills is evident
if the team wants to work in harmony to achieve the common goal of improving
the healthcare institution’s activities, its climate and the general level of motivation
to get involved in healthcare activities.

The respondents associate the importance of developing leadership skills with
the opportunity to train new leaders, to create a more sustainable, harmonious and
efficient healthcare institution.

The research has identified the most important leadership skills of healthcare
workers, which in practice are manifested in their internal motivation, fellowship,
teamwork, cooperation, trust, support, respect, strategic approach to the develo-
pment of the organisation, taking initiatives, and problem solving.

The success of developing these skills is determined by interpersonal relations-
hips, the emotional environment, the commitment to the institution, self-develo-
pment, the evaluation of results and self-evaluation, and the promotion of self-
confidence.

The research shows that the development of leadership skills is achieved
through personal development, the formation of a positive attitude towards chan-
ges, the dissemination of leadership competence, independent activity, and mutual
interaction.

A favourable emotional environment, the creation of which develops confi-
dence in oneself and others, empathy and initiative, and active involvement in
joint activities, problem solving and self-evaluation, which develop cooperation,
teamwork skills, self-criticism, tolerance, initiative and independence, were iden-
tified by the respondents as the main factors in developing leadership skills.

The self-development of leadership skills, the development of personal quali-
ties and abilities, learning from experience, and participation in decision-making,
have no less significance.

The research conducted leads us to the conclusion that the opportunities for
developing leadership skills in healthcare institutions, which are widely present
in practice, are multifaceted, i.e., it is an opportunity to learn from fellow leaders,
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perform tasks independently, adapt personal qualities, and use and accumulate
experience.

A particular emphasis, however, was placed by the respondents on personal
development, the interface between leadership, learning and development, and te-
amwork.

So the questionnaire survey of healthcare workers conducted confirms that the
expression of leadership is inseparable from motivation, being an example, hel-
ping and cooperating, and the ability to mobilise a team to act in one direction and
achieve the set goals.

The study shows that the development of leadership skills is achieved through
personal development, the formation of positive attitudes towards changes, the
dissemination of leadership competence, independent activity, and mutual inte-
raction.

The study is significant in that it can help understand factors for the improve-
ment of the subject under consideration, make a targeted intervention in ongoing
processes of the development of leadership skills, improving them and achieving
better results in the development of the leadership skills of healthcare workers.
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