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,ldealus lyderis“ Lietuvos sveikatos prieziiiros
jstaigy darbuotojy poziuriu

Straipsnyje siekiama atskleisti Lietuvos sveikatos prieziaros jstaigy darbuotojy lukes¢ius ,idealaus lyderio®
atzvilgiu. Remiantis empirinio tyrimo duomenimis, galima teigti, jog sveikatos priezitros jstaigy darbuotojai
kaip idealy vertina lyderj, kuris orientuojasi i uzduotj bei atlieka reprezentatoriaus vaidmenj.
Raktiniai Zodziai: vadovavimas, lyderiavimas, vadovavimo stilius, Zmoniy itekliy valdymas.

The main aim of the article is to disclose employees’ expectations towards their ideal leader in Lithuanian
health care organizations. According to the results of the empirical research, employees from health care or-
ganizations perceive the task-oriented leaders who are also able to perform a representative role as ideal ones.

Keywords: leadership, leadership style, human resource management.

Jvadas

Visame pasaulyje yra stebima sveikatos
priezitros sektoriaus evoliucija. Labai di-
namiskam ir aktualiam bendruomenei
sektoriui turéty vadovauti lyderiai, pasizy-
mintys i$skirtiniu i$manymu apie $io sek-
toriaus kompleksiskuma bei turintys verslo
vystymo ir vadovavimo gebéjimy (Schwei-
nitz, 2012). R. D. Kumar (2013) patvirtina,
kad $iuo metu populiaréja poziaris, jog
sveikatos prieziiiros sektoriuje lyderystei
turi bati teikiama kritiné svarba.
Vadovavimas ir lyderiavimas sveikatos
priezitiros jstaigoje yra specifiniy vadova-

vimo jgudziy reikalaujanti veikla (Hartley,
Benington, 2010) - daznai reikia vadovauti
auksta kompetencijg ir i$silavinimag turin-
tiems pavaldiniams (pvz., tarptautinj pri-
pazinimg turintiems medikams), derinti
skirtingy pavaldiniy poreikius (vienokiy
poreikiy turi medicinos slaugytojai, kito-
kiy - gydytojai ar sveikatos priezitiros js-
taigy administracinis personalas). Didelé
atsakomybé jauciama prie$ vartotojus, nes
vadovai ir jy pavaldiniai atsakingi uz itin
jautrig kiekvienam asmeniui sritj — sveika-
ta bei gyvybe (Hartley, Benington, 2010).
Be to, sveikatos apsaugos sektoriaus
organizacijy funkcionavimas yra labai
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priklausomas nuo Salies kultairos, todél
analizuojant ir tobulinant lyderyste ne
visuomet galima pasinaudoti kity sric¢iy
vadybos tyrimy rezultatais (pvz., tais, ku-
rie buvo nustatyti verslo sektoriuje, ame-
rikieti$koje ar kitoje kulttiroje, tradicinése
biudzetinése organizacijose ir pan.) (Sha-
mir, 2013). Tyréjai pripazjsta, kad toks
jzvalgy i$ kity vadovavimo ir lyderystés
tyrimy perkélimas néra susijes su paci-
enty prieziiros gerinimu ar pozityviomis
organizacinémis pasekmémis paciai svei-
katos priezitros organizacijai (Shamir,
2013). Tai patvirtina ir atskleistos tobulin-
tinos sritys sveikatos priezitros sektoriu-
je Lietuvoje - didelé mediky emigracija,
nepasitenkinimas darbu, nepakankama
sveikatos priezitiros sektoriaus veiklos ko-
kybé, sauga ir veiksmingumas (Sveikatos
sektoriaus prioritety 2014-2020 m. Euro-
pos Sgjungos struktirinés paramos panau-
dojimo laikotarpiu strateginis vertinimas.
Vertinimo ataskaita, LR SAM uzsakymu,
2013). Siy problemy sprendimui taip pat
gali buti svarbus efektyvios lyderystés vai-
dmuo. Vis délto, kaip apibudinti efektyvy
sveikatos prieziGiros organizacijos vadova
ar lyderj, kuriais vertinimais ir kriterijais
labiausiai remtis (pacienty, mediky ar
kity darbuotojy, vyriausybés ar kt.) vis
dar néra aiSku (Stelmokiené, Endriulaitie-
neé, 2015). Todél islieka aktuali moksliné
ir praktiné problema - kaip apibudinti
efektyvy lyderj, dirbantj sveikatos prie-
zitros sektoriuje. Siuolaikinéje vadybos ir
vadovavimo paradigmoje jprastiniy vado-
vavimo veikly nepakanka. Siekiant apiba-
dinti efektyvy vadova, reikalaujama, jog
jis buty kartu ir lyderis (Rumsey, 2013).
Sig tendencijg sustiprina ir analizuojamo
sektoriaus specifika, aptarta anksciau.
Tod¢l, kalbant apie efektyvy vadovavima,
,vadovo® ir ,lyderio” terminai naudojami
kaip sinonimai.

Naujausios vadovavimo tyrimy kryp-
tys akcentuoja pavaldiniy nuomonés apie
lyderio efektyvumg svarbg (Uhl-Bien
ir kt., 2014, Snaebjornsson ir kt., 2015).
Anot V. Andreescu ir G. E Vito (2010), va-
dovavimas buty efektyvesnis, jei vadovai
zinoty savo pavaldiniy nuostatas apie pa-
geidaujama ir (arba) idealy lyderj. Nuo to,
kokj vadovg pavaldiniai vertina kaip idea-
ly ar pageidaujama, priklauso, kiek realus
darbuotojo vadovas yra suvokiamas kaip
sékmingas ir efektyvus, kiek juo norima
sekti. R. G. Lord ir K. J. Maher (1991) ly-
derystés kategorizavimo teorija teigia, jog
asmens kaip lyderio suvokimas yra tiesio-
giai susijes su pavaldinio turimu ,lyderio
prototipu® — kuo vertinamasis yra arti-
mesnis turimam idealui, tuo jis labiau su-
vokiamas kaip efektyvus lyderis. Vadinasi,
pavaldiniy poziariu efektyvus ir idealus
lyderis yra tapacios sgvokos. Nuo turimo
idealaus lyderio jsivaizdavimo priklauso
ir vadovo jtakos paveikumas, darbuotojy
produktyvumas (Quaquebeke ir kt., 2009;
Stelmokiené, Endriulaitiené, 2015). Kai
pavaldiniai dirba su subjektyviai vertina-
mu efektyviu vadovu, didéja jy dedamos
pastangos j darba, pasitenkinimas darbu,
jsipareigojimas profesijai bei organiza-
cijai, mazéja pervargimo tikimybé (Ar-
cher, 2013; Bucitniené, 2006; Rad, Yar-
mohammadian, 2006; Tuulik, Alas, 2005).
Straipsnio tikslas — atskleisti idealaus Lie-
tuvos sveikatos priezitiros jstaigos lyderio
charakteristikas pavaldiniy poziariu, lai-
kantis prielaidos, jog idealus lyderis yra
kartu suvokiamas kaip efektyvus vadovas.
Siam tikslui pasiekti keliami trys uzda-
viniai - apzvelgti mokslinéje literattiroje
pristatomas efektyvaus ir (arba) idealaus
lyderio charakteristikas, iSanalizuoti jgy-
vendinto empirinio tyrimo rezultatus bei
remiantis teorine apzvalga ir empirinio
tyrimo rezultaty analize pateikti i$vadas
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ir rekomendacijas ateities tyrimams, svei-
katos priezitiros organizacijy vadovams
bei specialistams, besidomintiems lyderiy
ugdymu ir organizacijy vystymu. Tyrimo
metodai: jgyvendinant uzdavinius atlikta
mokslinés literattros analizé bei sintezeé,
empirinio tyrimo (sveikatos priezitiros
organizacijy darbuotojy internetinés ap-
klausos) statistiné kiekybiniy duomeny
analizé ir gauty rezultaty interpretacija.

Idealaus ir (arba) efektyvaus lyderio
charakteristikos

Ivairiis moksliniai tyrimai patvirtina, jog
kiekvienas darbuotojas turi tam tikrus
lakescius idealaus lyderio savybéms ir
elgesiui (Kenney ir kt., 1994; Nye, 2005).
Jei lukesciai sutampa su realia situacija,
sekéjai linke labiau priimti lyderj, vertinti
ji kaip efektyvy ir stengtis dél numatyty
tiksly. Taigi, subjektyvus suvokimas nule-
mia darbuotojy reakcijg j vadova bei elge-
si (Quaquebeke, Knippenberg, 2012; Stel-
mokiené, 2012). Analizuojant subjektyvy
suvokimg dazniausiai minimi darbuotojy
turimi lyderio prototipai - idealaus vado-
vo pavyzdziai. Realiy vadovy charakteris-
tikos turi atitikti pavaldiniy turimus lyde-
rio prototipus, kad sie galéty buti priskirti
efektyvaus lyderio kategorijai (Schyns,
Schilling, 2011). Mokslinés diskusijos
apie darbuotojy jsivaizduojama idealy
lyderj vis dar aktualios dél priestaringy
nuomoniy, ar lyderio prototipai varijuoja
skirtinguose kontekstuose (MacDonald ir
kt., 2008; Quaquebeke ir kt., 2009; Hoyt ir
kt., 2011; Festekjian ir kt., 2014).

Siame tyrime buvo siekiama jvardyti
sveikatos prieziaros jstaigos darbuotojy
jsivaizduojamo idealaus lyderio charak-
teristikas. Mokslinéje literatiiroje daz-
niausiai pristatomi verslo organizacijose

atlikty tyrimy rezultatai, kurie patvirti-

na, jog darbuotojai lyderio orientacijg i

santykius laiko paciu svarbiausiu ir efek-

tyviausiu lyderio elgesio badu (Bellou,

2011; Owusu-Bempah ir kt., 2013; To-

leikiené, Rybnikova, 2013; Stelmokiené,

Endriulaitiené, 2015). I vadovo tikima-

si démesingumo, paramos, abipusisky

santykiy, supratingumo ir pasitikéjimo.

Tyréjuy jzvalgose taip pat pabréziama

orientacijos j poky¢ius bei atstovavimo ir

(arba) reprezentavimo svarba dirbant or-

ganizacijose, kuriose nuolat vyksta poky-

¢iai (Yukl ir kt., 2002; Decker, 2006; Yukl,

2012). I§ idealaus vadovo darbuotojai

laukia jkvepiancio inovacijy pristatymo

bei diegimo organizacijoje ir reprezenta-

vimo uz organizacijos riby reaguojant j

besikeic¢iancig aplinka. Rapinimasis dar-

bo uzduotimi (elgesys, kuriuo tikrinama,
jog zmonés, jranga ir kiti iStekliai panau-
dojami tinkamai siekiant tiksly) vis dar
vertinamas kaip reik§émingas, taciau kity
elgesio biidy kontekste lieka antrame pla-
ne (Darioly, Schmid Mast, 2011; Stelmo-

kiené, Endriulaitiené, 2015).

Norint i$nagrinéti mokslinéje litera-
tiroje pastebétas pageidaujamas vadovo
charakteristikas ir papildyti egzistuojan-
¢ius duomenis sveikatos prieziaros sek-
toriaus rezultatais, buvo atliktas empirinis
tyrimas, kuriuo tikrintos $ios hipotezés:
1. Darbuotojai labiausiai vertina su va-

dovo orientacija i santykius susijusius

idealaus lyderio elgesio badus.

2. Darbuotojai labiau vertina su lyderio
orientacija j pokycius ir atstovavimu
susijusius elgesio badus nei vadovo
orientacijg j uzduotj.

I$siaiskinus sveikatos prieziGros js-
taigy darbuotojy pageidaujamg ir (arba)
idealaus lyderio elgesj, galima pasialyti
konkrecias rekomendacijas zmogiskyjy
istekliy valdymo specialistams: parinkti
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atitinkamus lyderius, kurti lyderiy ugdy-
mo programas arba keisti organizacijoje
vyraujancius lyderio prototipus (Quaqu-
ebeke ir kt., 2009; Bosak, Sczesny, 2011;
Quaquebeke, Knippenberg, 2012).

Tiriamieji ir tyrimo metodika

Siekiant surinkti reprezentatyvia tiriamy-
jy imtj, kvietimas dalyvauti tyrime buvo
siunc¢iamas sveikatos priezitiros organiza-

cijoms remiantis [staigy asmens sveikatos
prieZiiiros licencijy sgrasu, kurj skelbia
Valstybiné akreditavimo sveikatos prie-
zitros veiklai tarnyba prie Sveikatos ap-
saugos ministerijos. Savanoriskai tyrime
sutiko dalyvauti 158 respondentai, kurie
pildé elektronine klausimyno versijg. To-
liau bus analizuojami 107 Lietuvos sveika-
tos priezitros sektoriaus darbuotojy (i$ juy
90 motery ir 14 vyry), kurie i§samiai atsa-
keé i pateiktus klausimus, duomenys. Nors
sutikusiyjy dalyvauti tyrime skaicius néra

1 lentelé
Lyderio elgesio apibudinimo klausimyno skalés
Skalés Aprasymas Teiginiy Teiginiy pavyzdziai
Prasy skaicius gl pavy
Atstovavimas Vertina, klek vadovas atsto“vauja grupe ir kalba jos 5 Elgiasi kaip grupés
vardu (kiek yra ,,matomas®). atstovas.
. . Atspindi vadovo gebéjima spresti vienas kitam Efektyviai susidoroja su
Reikalavimy . s - : s . B " .
. priestaraujancius reikalavimus / poreikius bei 5 iskilusiomis sudétingomis
suderinimas e .
sumazinti netvarka. problemomis.
Tliustruoja vad béjima toleruoti ibréz-
Netikétumy istriioja vadovo gEbejirtg o eruon neapiorel Kantriai laukia sprendimo

. tuma / netikétumus bei uzdelsimus be nerimo ir 10

toleravimas L rezultaty.
nusiminimo.
Sako entuziasti kalbas,
- Nusako vadovo gebéjima efektyviai jtikinti ir aro entuziasthigas ta bas
Itikinimas . 10 kurios skatina grupés darba
argumentuoti. .
ir ugdo morale.

_ Nusako, kaip aikiai vadovas apibrézia savo paties - . .
Struktiiros 1 . e 1o Leidzia grupés nariams
RS bei kity darbuotojy role organizacijoje, leidzia 10 T S
inicijavimas . PN I zinoti, ko i$ jy tikimasi.

darbuotojams zinoti, ko i jy tikisi.
Atspindi vadovo darbuotoj teiki s : .
Tolerancija ir SPICT vadovo carbiotojats stiiel ctating thict Suteikia darbuotojams vi-
. atyvos, sprendimo priémimo bei veiksmo laisve 10 o . .
laisve I si$ka laisve atliekant darba.
(igalinimas).
Vaidmens Nusako, kiek vadovas aktyviai prisiima lyderio po- 10 Prisiima visiSka atsakomy-
prisiémimas zicijg, neperleisdamas / nesidalindamas ja su kitais. be iskilus netikétumams.
Démesingu- Nusako, kaip vadovui rapi darbuotojy komfortas, 10 Yra draugiskas ir pasie-
mas gerové bei statusas. kiamas.
Nasumo ak- Vertina vadovo ,,spaudimg“ komandai ne tik pa- 10 Skatina dirbti vir$valan-
centavimas siekti praeities rezultatus, taciau juos virsyti. dzius.
p - Atspindi  bei tiksliai
rognozavi tspmdllvadow.) gebe;lmq prognozuoti bei tiksliai 5 Priima taiklius sprendimus.
mo tikslumas | numatyti padarinius / rezultatus.
Inteeraciia Nusako, kaip gerai vadovas geba suburti darbuoto- 5 Grupéje iskilus konfliktams
gracy jus, efektyviai spresti vidinius konfliktus. juos i$sprendzia.
Nusako vadovo gebéjima palaikyti gerus santykius
Orientacija j su jo paties vadovais, reprezentuoti save bei savo 10 Jo / jos zodis turi reik§més
vadovybe komandos narius, siekiant aukstesniy pozicijy vadovybei.
organizacijoje.
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didelis, taciau jis atspindi mokslininky
pristatomas organizaciniy tyrimy dalyviy
aktyvumo tendencijas (Baruch, Holtom,
2008). Dauguma respondenty nurodé
uzimantys gydytojo pareigas (34 proc.),
dirbantys administracinj darbg (41 proc.).
Tiriamyjy amziaus vidurkis - 43 metai,
darbo stazo vidurkis — 21 metai. 41 proc.
darbuotojy atstovavo pirminiam sveika-
tos priezitiros lygiui, 38 proc. — antriniam
ir 21 proc. - tretiniam. Kadangi tiriamieji
atstovavo jvairiy Lietuvos regiony priva-
¢iy (25 proc.) ir valstybiniy (75 proc.) or-
ganizacijy, teikianciy skirtingas sveikatos
priezitros paslaugas, darbuotojams, Sio
tyrimo imtis gali bati laikoma pakanka-
mai reprezentatyvia. Zinoma, didesnis
tiriamyjy skaicius leisty gauti tikslesnius
rezultatus, todél ateities tyrimams sitlo-
ma naudoti jvairesnes dalyviy atrankos
procediiras bei permastyti motyvavimo
dalyvauti tyrimuose strategijas.

Tyrimo instrumentu pasirinktas
LBDQXII (angl. Leadership Behavior Des-

cription Questionnaire) — lyderio elgesio
apibadinimo klausimyno XII versija. Tai
yra vienas labiausiai pasaulyje paplitusiy
klausimyny, naudojamy jvairiy kulta-
ry lyderiy elgesiui aprasyti ir analizuo-
ti (Littrell, Valentin, 2004; Northouse,
2013).

Klausimyna sudaro $imtas teiginiy,
apibuidinanciy idealaus lyderio elgesj. Ti-
riamyjy prasoma jvertinti, kaip daznai, jy
nuomone, toks elgesys turéty pasireiks-
ti vadovaujant idealiam lyderiui (skaléje
nuo 1 iki 5, kur 1 - niekada, 5 - visada).
Tyrimo rezultatai pateikiami aprasant
pagrindines dvylika sveikatos priezitros
sektoriaus darbuotojy pageidaujamo ir
(arba) idealaus lyderio elgesio grupiy (zr.
1 lentele). Remiantis iSsamiais rezultatais
galima formuluoti detalias praktines re-
komendacijas, naudingas diegiant poky-
Cius sveikatos priezitiros sektoriuje.

Tyrimo duomenys buvo analizuojami
naudojant SPSS 21 programinj paketa.
Kadangi tyrimo duomeny pasiskirstymas

2 lentelg
Idealaus lyderio elgesio bidy apraSomoji statistika
e A (1) Vidurkkl;sy E)sltsc)l nuo- Minig;llii I:-:;i)kémé Maksi;nﬁi::)ikémé
Atstovavimas 4,26 (0,76) 1(1) 5(5)
Reikalavimy suderinimas 3,92 (0,83) 1(1) 5(5)
Netikétumy toleravimas 3,22 (0,56) 1(1) 4,4 (5)
Jtikinimas 4,02 (0,69) 2(1) 5(5)
Struktaros inicijavimas 4,12 (0,65) 1(1) 5(5)
Tolerancija ir laisvé 3,71 (0,61) 2,3 (1) 5(5)
Vaidmens prisiémimas 3,82 (0,71) 1(1) 4,9 (5)
Démesingumas 3,91 (0,66) 1,5 (1) 5(5)
Nasumo akcentavimas 3,63 (0,61) 1,1 (1) 4,6 (5)
Prognozavimo tikslumas 3,93 (0,75) 1(1) 5(5)
Integracija 4,28 (0,76) 1(1) 5(5)
Orientacija j vadovybe 3,91 (0,58) 1,5 (1) 5(5)




62

Auksé ENDR_IULAITIENE, Aurelija STELMOKIENE,
Inga MINELGAITE-SNAEBJORNSSON, Romie F. LITTRELL

artimas normaliajam buvo pasirinkta tai-
kyti parametrinius kriterijus: stjudento t
kriterijus ir vienfaktoriné dispersiné ana-
lizé (ANOVA) vidurkiams palyginti, Pe-
arsono koreliacijos koeficientas reiskiniy
sasajy analizei, tirianc¢ioji faktoriné anali-
z¢ idealaus lyderio elgesio komponentams
isskirti.

Tyrimo rezultatai

Siekiant aprasyti pavaldiniy suvokiamus
idealaus lyderio elgesio badus, 2-oje len-
teléje pateikiama pagrindiné tyrime nau-
doty skaliy aprasomoji statistika.
I$samesné duomeny analizé atskleidé,
jog jsivaizduodami idealy lyderj darbuo-
tojai akcentuoja atstovavimo ir integraci-

jos elgesio budus (statistiskai reik§mingai
aukstesni vertinimai palyginus su kitais
elgesio biidais p < 0,01). Netikétumy to-
leravimas issiskyré kaip statistiskai reiks-
mingai Zemiausiai, palyginus su kitais
elgesio buidais, jvertinta idealaus lyderio
charakteristika (p < 0,01).

Koreliaciné tyrime naudoty skaliy
analizé parodé, jog visi darbuotojy suvo-
kiami idealaus lyderio elgesio budai yra
tarpusavyje susije (Zr. 3 lentele). Labai
stiprios koreliacijos pastebétos tarp struk-
taros inicijavimo, jtikinimo, nasumo ak-
centavimo ir prognozavimo tikslumo, t. y.
elgesio budy, kurie galéty buti apibadinti
kaip vadovo orientacija j uzduotj kintan-
c¢ioje aplinkoje. Netikétumy toleravimas
i$siskyré gana silpnomis koreliacijomis
su kitais idealaus lyderio elgesio budais.

3 lentelé
Idealaus lyderio elgesio bidy tarpusavio koreliacijos
2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Atstovavimas | 0,505 | 0,576 | 0,731 | 0,780 | 0,581 | 0,607 | 0,683 | 0,709 | 0,680 | 0,721 | 0,713
Reikalavimy X | 0510 | 0,631 | 0,653 | 0,446 | 0,732 | 0,705 | 0,570 | 0,611 | 0,727 | 0,567
suderinimas
Netikétumy X | 0462 | 0484 | 05597 | 0,407 | 0,576 | 0,363 | 0,417 | 0,526 | 0,478
toleravimas
Jtikinimas X | 0871 | 0,463 | 0,673 | 0,649 | 0,754 | 0,841 | 0,698 | 0,758
Struktaros X | 0507 | 0,698 | 0,675 | 0.861 | 0,822 | 0,788 | 0,786
1n1c1]av1mas
Tolerancija ir X | 0412 | 0,695 | 0,401 | 0,411 | 0,653 | 0,544
laisve
Vaidmens X | 0642 | 0,676 | 0,609 | 0,726 | 0,582
pr151em1mas
Démesingumas X 0,578 | 0,628 | 0,789 | 0,622
Nasumo akcen- X | 0747 | 0,705 | 0,751
tavimas
P'rognozawmo X 0,685 | 0,723
tikslumas
Integracija X 0,699
Orientacija
X
vadovybe

Pastaba: visos lenteléje pateiktos koreliacijos statistiSkai reikSmingos (p < 0,01)
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4 lentelé

Dviejy pagrindiniy idealaus lyderio elgesio budy faktoriy svoriy reikSmeés

Faktoriy svoriai
Skalés Nr. Skalé
1 2
9 Nasumo akcentavimas 0,888 0,189
5 Struktiros inicijavimas 0,886 0,336
4 Jtikinimas 0,863 0,297
10 Prognozavimo tikslumas 0,859 0,240
12 Orientacija j vadovybe 0,762 0,382
7 Vaidmens prisiémimas 0,721 0,355
1 Atstovavimas 0,676 0,512
11 Integracija 0,675 0,591
2 Reikalavimy suderinimas 0,605 0,496
6 Tolerancija ir laisve 0,223 0,856
3 Netikétumy toleravimas 0,209 0,814
8 Démesingumas 0,523 0,717

Silpnesnémis koreliacijomis pasizyméjo
lyderio tolerancija ir laisvé.

Koreliacinés analizés rezultatus patvir-
tino antro lygmens faktoriné analizé, kuri
leido jvardyti du pagrindinius aukstesnio
lygmens komponentus - jsivaizduojamo
idealaus lyderio elgesio grupes (zr. 4 len-
tele).

Tiriancioji faktoriné analizé, taikant
pagrindiniy komponenc¢iy metoda (su
Varimax pasukimu), pasialé dviejy fak-
toriy, kuriy tikrinés reik§més yra dau-
giau nei 1 ir kartu paaiskina 76,13 proc.
dispersijos, sprendima. Duomeny tin-
kamumas faktorinei analizei pagristas
Bartleto sferiSkumo kriterijaus p reik§me

4,5

3,91

4,15

3,5

2,5

1,5

3,61

Orientacija j uzduotj

Orientacija j santykius

»Isplaukes® faktorius

1 pav. ldealaus lyderio elgesio biidy grupiy palyginimas
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(p < 0,01) ir Kaizerio, Mejerio ir Olkino
matu (0,931).

Remiantis 4-oje lenteléje pateikta in-
formacija, galima teigti, jog pirmajj fak-
toriy sudaro ,kietieji“ vadovavimo as-
pektai (orientacija j uzduotj), kai vadovas
pabrézia rezultaty svarbg, aiskiai jvardija
savo ir kiekvieno darbuotojo atsakomybés
sritis, yra paveikus, geba numatyti ateitj
ir bendradarbiauti su vadovybe. Antrajj
faktoriy sudaro ,$velnieji“ vadovavimo
aspektai (orientacija j santykius), kai va-
dovas suteikia pavaldiniams sprendimy
ir veiksmy laisve, geba susidoroti su ne-
tikétumais ir rapinasi darbuotojais. Trys
elgesio buidai (atstovavimas, integracija ir
reikalavimy suderinimas, susij¢ su vado-
vo moderatoriaus vaidmeniu) turéjo gana
panasius svorius abiejuose faktoriuose,
tad jy interpretacijai reikalingi tolimesni
tyrimai.

Atlikus iSskirty faktoriy palyginama-
ja analize (zr. 1 paveiksla), paaiskéjo, jog
idealaus lyderio orientacijg j uzduotj dar-
buotojai vertino auksc¢iau nei orientacija
j santykius (t = 6,59, p < 0,01). Vis délto
auk$ciausiai buvo jvertintas ,i$plaukes®
faktorius, kurj sudaré idealaus lyderio
elgesio budai, susije su reprezentatoriaus
ir (arba) moderatoriaus vaidmeniu (pa-
lyginus su orientacija j uzduotj t = -7,83,
p < 0,01, palyginus su orientacija j santy-
kius t = -13,74, p < 0,01).

Papildoma ANOVA analizé atskleide,
jog idealaus lyderio elgesio budy grupiy
vertinimas nesiskiria pagal lygj (pirminj,
antrinj, tretinj), kuriame dirba sveika-
tos priezitiros specialistai (p > 0,05). Vis
délto tam tikry skirtumy pastebéta pagal
sritj, uz kurig atsakingi darbuotojai: idea-
laus lyderio orientacija j uzduotj auksc¢iau
jvertino administracija (palyginus su me-
dikais t = -2,044, p < 0,05).

Tyrimo rezultaty apibendrinimas
ir iSvados

Efektyvus lyderis ,j sekéjus orientuoto-
se” teorijose yra nusakomas pagal sekéjy
(darbuotojy) lukesc¢ius lyderio atzvilgiu.
Sis tyrimas atskleidé konkrecios srities,
t. y. Lietuvos sveikatos prieziiiros orga-
nizacijy, darbuotojy likescius lyderio at-
zvilgiu. Remiantis apraSomosios analizés
rezultatais, auksc¢iausiai idealaus lyderio
paveiksle buvo vertintas atstovavimas
ir integracija. Toks idealaus lyderio jsi-
vaizdavimas atitinka pasaulines tyrimy
rezultaty tendencijas (Littrell, Gregory,
2007). Atstovavimas, kaip pageidaujamo
lyderio elgesio charakteristika, papras-
tai siejama su hierarchinémis kultaromis
(pagal Hofstede ,,aukstas galio atstumas®)
(Littrell, Valentin, 2004). Kolektyvistiné-
se kultarose i$ lyderio tikimasi ,,mylinc¢io
técio* elgesio (Littrell, 2002). Tai i§ dalies
atspindi integracijos elgesio btidas $iame
tyrime. Jdomu, jog Lietuva priskiriama
vidutinisko galios atstumo ir vidutinisko
individualizmo $aliy grupei (Huettinger,
2008). Vis délto sveikatos prieziaros sek-
toriaus organizacijos daznai jvardijamos
kaip hierarchinés ir kolektyvistinés (Ci-
buriené, 2012).

Remiantis faktorinés analizés rezulta-
tais, galima teigti, jog Lietuvos sveikatos
priezitros sektoriuje idealus lyderis visy
pirma yra siejamas su reprezentatyvumu.
Sis antrinis faktorius siejamas su chariz-
matiniu lyderiu ir organizacijos atstova-
vimu ,,iSorei®. Tikslesnei $iy rezultaty in-
terpretacijai reikalingi papildomi tyrimai,
ypac¢ kokybiniai, kuriais galima iliustruoti
atstovaujancio lyderio poreikj bei tokios
reprezentuojancios lyderystés jtaka dar-
buotojams. Galima svarstyti, jog sveikatos
priezitros sektoriuje dirbanciy darbuoto-
juy poreikis turéti atstovaujantj lyderj yra
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bent i§ dalies siejamas su Lietuvos sveika-
tos sektoriuje vyraujanciais tarpinstituci-
niais netolygumais bei i$kreiptu tolygumo
santykiu (Slavinskiené, 2013) ir nuolat
vykstan¢iomis reformomis, kurios nesu-
teikia darbuotojams stabilumo jausmo.

Lietuvos sveikatos prieziaros darbuo-
tojy atsakymai j pateiktus klausimus apie
idealy lyderj rodo, jog sekéjai labiau ver-
tina ,kietaja“ lyderyste (koncentracija j
uzduoties atlikimg, sklandaus darbo uzti-
krinima, aiSky uzduociy priskyrima) nei
orientuotg j santykius. Pirmoji atitinka
transakcinés lyderystés charakteristikas,
antroji - transformacinés. Transakciné
lyderysté orientuota j bendravimag bei
informacijos apsikeitima tarp lyderio ir
darbuotojy: aptariant reikalingas atlikti
uzduotis, kaip tai turi buti pasiekta bei
koks bus atlygis uz pasiektus rezultatus.
Tranformaciné lyderysté perzengia tran-
sakcinés ribas, kuomet lyderis motyvuoja
save ir komandg vir$yti planuotus tiks-
lus, mesti sau ir kitiems i$$tukius (Avolio,
Bass, 2008). Tokie rezultatai priestarauja
dazniausiai verslo organizacijose gau-
namiems duomenims (Aldoory, Toth,
2009), kur transformacinio tipo lyderystei
darbuotojai teikia prioriteta. Kita vertus,
tokj rezultatg gali paaiSkinti biurokratis-
ka sveikatos prieziaros jstaigy struktara,
kur i uzduotj orientuotas vadovas gali
bati vertinamas kaip efektyvesnis. Tokiy
rezultaty interpretacija taip pat gali bati
siejama su sveikatos priezitros darbo spe-
cifika, kuomet yra dazna komandy sanda-
ros kaita, daug laike itin riboty uzduociy,
o0 jy darbo rezultatai gyvybiskai svarbts ir
greitai pastebimi. Batent tokiomis aplin-
kybémis yra itin reik§mingas lyderio ge-
béjimas padéti komandai pasiekti rezulta-
ta — jvykdyti uzduot;.

Tyrimo rezultatai atskleidzia gana ho-
mogeniska skirtingy darbuotojy pagei-

daujamo idealaus lyderio paveiksla: nei
Iytis, nei lygis, kuriame dirba specialistai
(pirminis, antrinis, tretinis), néra reiks-
mingi ai$kinant darbuotojy lukescius
vadovo atzvilgiu. Vienas isskirtinumas -
uzimamos pareigos. Administracijos
darbuotojai auksc¢iausiai vertino idealaus
lyderio orientacijg i uzduoties atlikima
ir kitas su ,kietgja“ lyderyste siejamas
charakteristikas. Tokie rezultatai yra pa-
grindas atidziau patyrinéti batent §j pa-
reigybiy lygj. Tikétina, jog Sis pareigybiy
lygmuo issiskiria i§ kity dél savo darbo
specifikos. Administracijos darbuotojy
pagrindinés funkcijos yra uztikrinti biu-
rokratiniy reikalavimy atitikimg. Batent
todél jiems yra svarbus vadovas, vertinan-
tis struktiirg, taisykliy laikymasi ir besio-
rientuojantis j uzduoties atlikima.

Nors empirinis tyrimas tik i§ dalies pa-
tvirtino teorines prielaidas, apibendrinant
straipsnyje pateikta informacija, galima
pateikti $ias iSvadas:

o Subjektyvus darbuotojy suvokimas
apie pageidaujamg idealy vadova nule-
mia jy reakcijg j realy vadova bei elge-
sj darbo vietoje. Darbuotojy likesciai
idealaus lyderio atzvilgiu varijuoja skir-
tinguose organizaciniuose kontekstuo-
se, todél verslo organizacijose uzsienyje
atlikty tyrimy rezultatai negali buty
perkeliami j kitas sritis bei $alis.

o Priesingai nei uzsienyje daugelyje vers-
lo organizacijy gaunamy rezultaty,
Lietuvos sveikatos prieziiiros organi-
zacijy darbuotojai daugiausia idealiam
vadovui priskiria reprezentatoriaus ir
moderatoriaus charakteristikas, orien-
tacijg | uzduotj. Maziau palankiai ver-
tina vadovo orientacijg j santykius.
Galimos rekomendacijos ateities tyri-

mams, sveikatos priezitros lyderiy ugdy-

mui(si), kuriant ir tobulinant lyderystés
programas sveikatos priezitros sektoriuje:
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o Vadovo moderatoriaus vaidmuo » Kalbant apie vadovavimo stiliy, vado-
turéty buti detaliau analizuojamas vai turi dométis skirtingy pareigybiy
tolimesniuose moksliniuose  tyri- darbuotojy lakesciais (pvz., adminis-
muose. tracijos darbuotojy lukesciy isskirti-
o Praktikoje vadovai turi gebéti repre- numai) ir gebéti pritaikyti savo vado-
zentuoti savo darbuotojy likescius vavimo stiliy.
bei bati ,matomi, gebéti suburti dar- Siuo empiriniu tyrimu siekiama at-
buotojus ir komunikuoti apie tai, kas kreipti démesj j sveikatos prieziiiros sek-
jiems svarbu. toriaus Lietuvoje vadybos klausimg, pa-
o Vadovai turi atsizvelgti j sveikatos pildyti jau turimus j specifinj darbuotojy
prieziaros sektoriaus darbuotojy prio- lygmenj sutelktus ankstesnius tyrimus
ritetg jy orientacijai j uzduot;. (pvz., tiriant tik slaugos specialistus).
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IDEAL LEADER IN THE PERCEPTION OF EMPLOYEES FROM LITHUANIAN HEALTH CARE

INSTITUTIONS

Summary

Leadership in a healthcare organization requires
specific skills (Hartley, Benington, 2010). A leader
has a challenge to manage highly competent and
highly educated personnel, and satisfy varying
needs of personnel from different fields (doctors,
nurses, administration).

Healthcare industry is very much influenced by
the culture of the nation, therefore, when research-
ing leadership, practices of other countries not al-
ways can be applied as it does not directly lead to
better service and positive organizational outcomes
(Shamir, 2013). The role of effective leadership can
be crucial for the effective functioning of dynamic
healthcare industry. However, what constitutes ef-
fective leadership in healthcare industry still has not
been defined (Stelmokiené, Endriulaitiene, 2015).
Therefore, there is a relevant scientific and practical
problem - how to define an effective leader working
in the healthcare sector.

The newest leadership theories emphasize the
importance of followers” role when evaluating ef-
fectiveness of leadership (Uhl-Bien et al., 2014;
Snaebjornsson et al., 2015). Literature suggests, that
leadership would be more effective, if managers are
aware about followers’ attitudes regarding an ideal/
preferred leader (Andreescu, Vito, 2010; Lord, Ma-
her, 1991). Therefore, the purpose of this paper is
to define followers' preferences towards the ideal
leader in Lithuanian health care organizations.

In order to achieve the research goal the quanti-
tative empirical research was employed. During the
online survey 158 respondents answered questions:
the main instrument was LBDQXII (Leadership Be-
haviour Description Questionnaire). 107 employees
finished all the survey and their responses were ana-
lysed further.

The results show that Representation and Inte-
gration are the most preferred behaviours of a lead-
er in Lithuanian healthcare institutions. Meanwhile
Tolerance of Uncertainty was the least significant
factor for a picture of an ideal leader in the follow-
ers’ view. Representation is typically preferred char-
acteristic of an ideal leader in hierarchical cultures
(e.g. in Hofstede, high Power Distance) (Littrell,
Valentin, 2004). Collectivistic cultures expect an
ideal leader to take “loving father’s role” (Littrell,
2002), what is partially reflected by Integration fac-
tor. Healthcare sector organizations in Lithuania are
quite often described as hierarchical and collectiv-
istic.

The results indicate that employees in Lithu-
anian healthcare industry prefer “hard leadership”:
focus on task performance, work flow, and clear di-
vision of roles. This contradicts literature suggesting
that most often employees prefer relationship ori-
ented leadership (Aldoory, Toth, 2009). However,
the results can be explained by the bureaucratic
structure of healthcare sector organizations, where
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a task oriented leader can be perceived as more ef-
fective.

The research reveals rather homogeneous pref-
erences towards the ideal leader behaviour: there is
no difference in perception of an ideal leader among
subordinates from different levels of medical ser-
vices. An exception is job level of administration

staff giving significantly higher preference to task
orientation and only secondary to “hard leadership”
factor.

In conclusion, the results confirm that the
healthcare sector in Lithuania is unique and re-
quires specific leadership practices preferred by
employees.





