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SANTRAUKA

Ugné Kernazickiené. Vadovavimo stiliaus ir organizacinés kultiiros sgsajy vertinimas slaugytojy
pozitriu. Magistro baigiamasis darbas. Darbo vadovas (¢) — Prof. dr. Aurelija Blazeviciené.
Lietuvos sveikatos moksly universitetas, Medicinos akademija, Slaugos fakultetas, Slaugos ir
rupybos katedra. Kaunas, 2019; 68 p.

Tyrimo tikslas - jvertinti sgsajas tarp vadovavimo stiliaus ir organizacinés kultiiros slaugytojy
pozilriu.

Tyrimo uZdaviniai:
ISsiaiskinti vyraujant] vadovavimo stiliy darbo aplinkoje slaugytojy pozitriu.
ISsiaiskinti vyraujancig organizacing kultiirg darbo aplinkoje slaugytojy pozitriu.

Ivertinti sgsajas tarp vadovavimo stiliaus ir organizacinés kulttros.

A wnp e

Ivertinti Vyresniyjy slaugytojy - slaugos administratoriy patirtis prisiimant lyderio vaidmen;.
Tyrimo metodika. Tyrimas atliktas LSMU VS§] Kauno klinikose, 2017 m. lapkri¢io — 2018 m.
vasario mén. Taikytas kiekybinio ir kokybinio tyrimo metodas. Kiekybinio tyrimo metu naudoti
standartizuoti klausimynai: “Stellar leadership” anketa nustatyti dominuojantj vadovavimo stiliy ir
organizacinés kultiros klausimynas iSsiaiSkinti vyraujant] kultiiros tipg. Kokybinio tyrimo metu
buvo taikytas pusiau struktiirinis individualus interviu metodas. Kiekybinio tyrimo duomenys
apdoroti SPSS Statistics 25 programos paketu. Kokybinio tyrimo duomeny analizei taikytas
kokybinés turinio analizés metodas.

Tiriamieji. Kiekybinio tyrimo metu apklaustos bendrosios praktikos slaugytojos (n = 280).
Kokybinio tyrimo metu interviu vykdytas su Vyresniosiomis slaugytojomis — slaugos
administratorémis (n = 10).

ISvados. Tyrimo duomenys, atskleidé, kad statistiS$kai reikSmingai dazniau, slaugytojy pozitriu,
dominavo Autokratinis vadovavimo stilius ir Adchokratiné organizaciné kultiira. Vertinant
vadovavimo ir kultiiros sasasas, buvo nustatyta, kad Demokratinis vadovavimo stilius turi vidutinio
stiprumo statistiSkai patikima ry$j su visais organizacinés kultiros tipais: Hierarchine, Klano,
Rinkos, Adchokratine. Vyresniyjy slaugytojy — slaugos administratoriy nuomone, palaikomas
Autokratinis vadovavimo stilius, taciau vertinant poZilir} apie organizacinés kultiiros kiirima,

pastebéta, kad slaugos lyderiai siekia bendradarbiavimo ir darnios darbo aplinkos.



ABSTRACT

Ugné Kernazickiené. The Relationship between leadership style and organizational culture from
the nurses’ point of view. Master's thesis. Supervisor - Prof. dr. Aurelija Blazevi¢iené. Lithuanian
University of Health Sciences, Medical Academy, Faculty of Nursing, Department of Nursing and
Care. Kaunas, 2019; 68 p.

The aim. To assess the relationship between leadership style and organizational culture from
the nurses’ point of view.

Research tasks:

1. To determine dominating leadership style in the work environment from nurses’ point of

view.

2. To determine dominating organizational culture in the work environment from the

nurses’ point of view.

3. To evaluate the correlation between leadership style and organizational culture.

4. To evaluate experience of nurse leader in taking the role of leader.

Methodology. The study was conducted at LSMU Hospital Kaunas Clinics, 2017. November -
2018 February. Applied method of research: quantitative and qualitative research. In a quantitative
research, standardized questionnaires were used: “Stellar leadership” questionnaire to find out the
dominant leadership style, and an organizational culture questionnaire to find out the prevailing
type of a culture. In the qualitative research a semi — structured, individual interview method was
used.

Conclusions. The data from the study revealed statistically significant domination of Autocratic
leadership and Adchocratic culture from the nurses’ point of view. Democratic leadership style had
a statistically significant medium relationship with all types of organizational cultures: Hierarchy,
Clan, Market, Adhocracy. Nurse leaders supported the Autocratic leadership style, however, it was

found that leaders seek to create a right work environment and support communication too.



SANTRUMPOS

ACA — Affordable care act. (Liet. Prieinamos priezitiros jstatymas)

AONE - American organization of nurse executives. (Liet. Amerikos slaugos vadovy organizacija)
CVF - Competing values framework. (Liet. Konkuruojanciy vertybiy sistema)

JAV — Jungtinés Amerikos valstijos.

LSMUL KK - Lietuvos sveikatos moksly universitetiné ligoniné¢ Kauno klinikos.

OCAI - Organizational culture assiment instrument. (Liet. Organizacinés kultiros vertinimo
priemoné)

OK - organizaciné kultura.

PPM — Profesinés praktikos modelis.

SHRM - Human Resources Management Society. (Liet. Zmogiskyjy istekliy vadybos draugija)
TFL — Trasnformacinis lyderis.



ZODYNELIS

Adchokratiné kultiira — lanksti, dinami$ka ir kiirybiné darbo aplinka.

Artefaktai — matomas ir pastebimas organizacinés kultaros lygmuo.

Autokratinis stilius — vadovavimo stilius, pagal kurj asmuo turi bendrg sprendimy priémimo galig
ir visiskai kontroliuoja savo pavaldinius.

Delegacinis stilius — vadovavimo stilius, kurio metu lyderiai yra laisvi ir leidzia grupés nariams
priimti sprendimus.

Demokratinis stilius — vadovavimo stilius, kuriantis bendrai valdoma lyderystg, skatina atvirg
bendravimg ir personalo dalyvavimg priimant sprendimus.

Hierarchiné kultiira - formalizuota ir struktiruota darbo aplinka, kurioje lyderiai veikia kaip
koordinatoriai ir kontrolieriai.

Klano kultiira — draugiska, bendr(adarbi)aujanti darbo aplinka.

Lyderysté - procesas motyvuojantis kitus Zmones, individo ar asmeny grupés galimybé jtakoti ar
vadovauti pasekéjams, ar kitiems organizacijos nariams.

Laissez faire (Liet. nesikisimo) lyderysté - vadovavimo nebuvimas, kai priimant sprendimus
vengiama prisiimti atsakomybe uz pasekmes.

Organizaciné kultiira - organizacijos vizija, vertybés, normos, simboliai, kalba, jsitikinimai ir
jprociai.

Rinkos kultiira — organizacinis stilius grindziamas konkurencija.

Silpna kultaira - apibiidina kultiiras, kuriose normos ir praktika néra gerai Zinomos arba yra
painios, nesuderinamos ar nesustiprinamos.

Stipri kultiira - apibuidina kulttras, kurios daro didele jtakg darbuotojy elgsenal ir praktikai.
Transformaciné lyderysté — vadovavimo pozicija orentuota j santykius, idealizuota jtaka,
ikvépima ir motyvacija, intelektualig stimuliacijg ir individualizuota démesj pasiekti aukSc¢iausius
rezultatus.

Vadovavimas - procesas, leidziantis kitiems suprasti ir sutikti, kas turi bati padaryta ir kaip tai
padaryti, taip pat palengvinti individualias ir kolektyvines pastangas siekiant bendry tiksly.
Valdymas - organizaciniy tiksly pasiekimas, veiksmingai ir efektyviai planuojant, organizuojant,

personalizuojant, valdant ir kontroliuojant organizacinius isteklius.



IVADAS

Vykstant nuolatinei kaitai sveikatos priezitros sistemoje, kintant vadovavimo sampratai ir
reikSmei organizacijoje, vadovavimo problema tampa vis aktualesne, jai skiriama vis daugiau
démesio (1). Transakcinis vadovavimas ir hierarchiné sveikatos priezitiros struktiira keiciasi |
transformacinj vadovavimo stiliy ir lankscias, prisitaikancias, ir nuolat besimokancias organizacijas
(2). Atlikti tyrimai rodo, kad pokycCiy valdymas tapo sékmés raktu - priemone kiekvienoje
organizacijoje, kuri svarbi jy veiklai iSgyventi, nes poky¢iai tapo nei§vengiami (3).

Dabartinés sveikatos prieziliros organizacijos susiduria su besikei¢ianciais isstukiais kylanciais i$
partnerystés reformy, ekonomikos ir biudZeto nepakankamumo, gyventojy senéjimo, 1étiniy ligy
did¢jimo, i8liekancios prieigos problemos prie pirmings sveikatos priezitiros (4).

Tyrimai rodo, kad sveikatos priezitira tampa konkurencinga sritis. Did¢jant rinkos konkurencijai,
vadovai vis dar linke plétoti daugiau hierarchiniy lyderystés modeliy bandydami kontroliuoti
procediiras. Ko pasekoje nukencia darbuotojy pasitenkinimas darbu, motyvacija, tai lemia auksta
iSsekimg ir ketinimg palikti darbg (5).

Sveikatos priezitiros aplinka kelia daug uzduociy ir slaugos profesijai. Slaugos kokybé yra labai
susijusi su zmogiskaisiais iStekliais ir profesinémis vertybémis (6). Vienas i$ pagrindiniy veiksniy,
veikianéiy organizacijos gyvenimo kokybe, mikroklimatg, rezultatus yra vadovavimas (7).
Kasdienéje veikloje vadovavimo stiliaus pasirinkimas gali nulemti ne tik organizacijos ar padalinio
tiksly pasiekima, bet ir darbuotojy pasitenkinimg paciu darbu bei organizacija (8). Atlikti tyrimai
rodo, kad sveikatos prieziliros organizacijos, skiriancios atitinkamg démesj nariy priémimui ] grupeg,
komandiniam darbui ir koordinavimui, pla¢iau diegia kokybés gerinimg praktikoje (9).

Tyrimai patvirtina autentiSkos ir transformacinés bei tarnaujanciosios lyderys¢iy palankuma,
jtakojanéiy teigiamg darbuotojy pasitenkinima ir didesnj organizacinj nasuma (3).

Nepalankiu vadovavimu, daugelio Saliy tyrimai, iSskyré “laissez-faire” (Liet. nesikisimo) stiliy,
kuris neigiamai jtakoja darbuotojy pasitenkinimg. Pavieniai tyrimai rodo, kad Pabaltijos valstybése,
i§ jy ir Lietuvoje iSliekantis autokratinis valdymas, neigiamai veikia organizacing kultlrg ir
motyvacija darbu (10, 11).

Sveikatos priezitros srityje buvo nustatyta, kad organizaciné kulttira atlieka svarby vaidmen;j
uztikrinant kokybisky paslaugy teikima sektoriuose, jskaitant slauga, pacienty ir darbuotojy sauga,
pasitenkinimg darbu ir personalo mainus, taip pat sistemingg valdymo procediry tobulinima.

Tyrimai rodo, kad 26 - 44 proc. ligoniniy kiekvienoje Salyje turi bloga darbo aplinka (12).



Vadovavimas ir organizaciné kultiira laikomos dviem svarbiausiais organizaciniais elementais,
kad organizacijos galéty sékmingai konkuruoti ir gauti tvary pranaSumg. Daugelis mokslininky
pabrézia, stiprius santykius tarp organizacinés kultaros ir vadovavimo stiliaus (13).

Sveikatos priezitiros organizacijose labai svarbu kurti draugiSska darbo aplinka, orentuotis j
komandinj darbg. Kultiiros kiirimas ir valdymas yra svarbus lyderio uzdavinys. Vadovams svarbu
suprasti, kad norint pasiekti organizacijos tiksly, gery rezultaty yra svarbu kurti stiprig organizacing
kultiira.

Norint plac¢iau vertinti tinkamiausius vadovavimo stilius ar organizacinés kultliros jtaka
sveikatos prieziliros organizacijose reikia ilgalaikiy empiriniy tyrimy rezultaty. Lietuvoje Sios
tematikos tyrimai i$lieka pavieniai, todél Siame darbe, remdamasi Vyresniyjy slaugytojy — slaugos
administratoriy patirtimis ir slaugytojy nuomone apie vadovavimo stiliaus ir organizacinés kulttiros
sasajas, iSsikelta:

Tyrimo tikslas:
Ivertinti sgsajas tarp vadovavimo stiliaus ir organizacinés kulttiros slaugytojy pozitiriu.
Tyrimo uzdaviniai:

1. ISsiaiskinti vyraujantj vadovavimo stiliy darbo aplinkoje slaugytojy pozitriu.

2. I$siaiSkinti vyraujancig organizacing kultiirg darbo aplinkoje slaugytojy poziiiriu.

3. Ivertinti sgsajas tarp vadovavimo stiliaus ir organizacinés kultiiros.
4

. Ivertinti Vyresniyjy slaugytojy - slaugos administratoriy patirtis prisiimant lyderio vaidmen;.



1. LITERATUROS APZVALGA
1.1. Vadovavimo samprata ir stiliaus sasajos su lyderyste
1.1.1. Lyderystés samprata

Vadovavimo samprata skirtingais laikais buvo apibréziama skirtingai, ji kito kartu su
visuomenés pokyciais, todél Siandien ji turi daug apibréz¢iy. Angl. leadership reiskia vadovavimas,
kartu $i sgvoka suprantama ir kaip lyderysté. Vienas i$ lyderystés apibrézimy teigia, kad lyderysté
yra procesas jtakojantis zmones siekti tikslo. Pagrindinés lyderystés savokos susijusios su jtaka,
vizija, komunikacija, grupiniu darbu, tiksly pasiekimu ir motyvacija (14). Hersey su kolegomis (14)
lyderyste jvardina, kaip procesg jtakojant] vieno ar grupés zmoniy elgesj, nepriklausomai nuo
priezaséiy, jy pastangos pasiekti tikslg jvairiose situacijose. Hannagan (15) lyderyste apibudina,
kaip procesa motyvuoti kitus zmones, veikti tam tikru btidu, siekiant konkre¢iy tiksly. Taip pat
lyderysté jvardinama, kaip individo ar asmeny grupés galimybé jtakoti ar vadovauti pasekéjams, ar
kitiems organizacijos nariams. Gary Yukl (16) vadovavimo apibrézimg pateikia, apimantj daugiau
kolektyvinio pozitirio: “Vadovavimas - tai procesas, leidziantis kitiems suprasti ir sutikti, kas turi
buti padaryta ir kaip tai padaryti, taip pat palengvinti individualias ir kolektyvines pastangas
siekiant bendry tiksly “.

Daugelyje lydersytés apibrézimy sgveikauja du komponentai: sgveika tarp zmoniy ir jtakos
procesas. Siy apibrézimy vertinimas paprastai suvienodina teorija, kad lyderiai turi galimybe priimti
strateginius sprendimus ir jtikinti kitus laikytis ty sprendimy (17). Konsensusas yra lyderiai, kurie
sukuria vizijg ir gali sékmingai padéti kitiems siekti Sio tikslo. Jie tai daro nustatydami kryptj ir
jkvépdami kitus norédami pasiekti galutinj rezultata (18). Taigi vadovavimas yra susijes su
sprendimy priémimu, kuriant ir aiskinant ai$kig vizija, nustatant pasiektinus tikslus ir suteikiant
darbuotojams ziniy ir priemoniy, reikalingy Siems tikslams pasiekti. Vadovavimas daznai
sulyginamas su valdymu, Sios dvi teorijos Siandien kelia daug diskusijy apie savoky skirtumus ir

panaSumus. Placiau kitoje temoje.

1.1.2. Vadovavimas ir valdymas

Vadovavimas ir valdymas daznai suprantama kaip viena ta pati sagvoka, taciau tai yra du atskiri,
bet vienas kitg papildantys procesai. Vadovavimas ir valdymas, kaip lyderysté ir vadyba, sgvoky

idéjos yra skirtingos, taciau persidengia. Pasaulinés sveikatos organizacijos (PSO) (19) teigimu,
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lyderysté fokusuojasi ties zmonémis ir jy santykiais, vadyba sutelkia démesj | pacig sistema ir
struktiirg. Taciau abu siekia jvykdyti tiksla, tik skirtingais metodais.

Jennings (20) su bendrautoriais remdamasi pagrjstais jrodymais apie slaugytojy vadovy ir
slaugytojy vadybininky diferenciacijg siekiant iSsiaiSkinti kompetencijas padaré literatiiros
apzvalga. IS 140 straipsniy, jie rado 894 kompetencijas, i§ kuriy 862 (96%) yra bendros tarp
lydersytés ir vadybos. Todél Siy sgvoky persidengimas yra grindziamas papildymo procesu. Geras
lyderis yra geras vadovas ir atvirksciai (20, 21).

Valdymas yra susijgs su kontrolés procesu, kuris uztikrina veiklos rezultatus. Valdymas
kryptingai veikia planavimo ir organizavimo procesus, kad buity uztinkrintas darbo vientisumas.
Vadovavimo indé¢lis yra motyvuoti, jkvépti ir energizuoti Zmones, patenkinant pagrindinius
zmogaus poreikius: siekti karjeros, priklausymo jausmo, pripazinimo, savigarbos, savo paties
gyvenimo valdymo ir geb¢jimo gyventi pagal savo idealus (21).

Valdymas yra organizaciniy tiksly pasiekimas, veiksmingai ir efektyviai planuojant,
organizuojant, personalizuojant, valdant ir kontroliuojant organizacinius iSteklius (22). Valdymo
sgvoka daznai koreliuoja su galios arba valdzios turé¢jimu. Tyrimy duomenimis, valdzios
demontravimas turi jtakos priversti zmones atlikti uzduotis. Kita vertus, valdymas yra strateginiai
zingsniali, reikalingi norint pasiekti tikslg, pasiekti biiting darbg bei viso to prieziiira (23).

Vadovai orientuoti j stabily rezultatg, 0 lyderiai orientuoti j inovacijas. John Mariotti (24),
teigimu “lyderiai yra architektai, o vadybininkai yra statybininkai”. Todél lyderystés jtaka
vadovavimui yra svarbi kuriant stiprig vadovybe ir tvirta valdyma bei iSlaikant tarp jy pusiausvyra.
Akivaizdu, kad $iandienos organizacijoms reikia abiejy Sias kompetencijas turinéiy zmoniy. Jiems
reikia lyderiy, turin¢iy valdymo jgudziy ir vadovy, turin¢iy lyderio savybes. Todél svarbu, kad
organizacijos sistemingai imtysi strategijy plétoti savo specialistus j veiksmingus vadovus lyderius.
Sie vadovai, esant tam tikroms aplinkybéms, gali atlikti lyderio vaidmen;. Siuo tikslu — vadovavimo
plétra yra organizacinés dalies strategija, nes tai yra konkurencinio pranasumo S$altinis (25). Kas

daro veiksmingg lyderj? Pagrindines vadovavimo teorijas apzvelgsiu kitoje temoje.

1.1.3. Vadovavimo stiliai

Siandien yra daug nustatyty lyderystés stiliy ir daug apibréz&iy koks turi bati lyderis. Naujausi
tyrimai rodo, jog lyderio kaip vadovo pozicija yra brandi ir teikianti nauda tuomet kai sugebama
jtraukti darbuotojus j vadovavimo procesa, t0 pasekoje rodomas tiesioginis rysys tarp darbuotojy
auks§tos kompetencijos ir organizaciniy rezultaty (26). Bet kuriuo atveju lyderysté yra gero

vadovimo pavyzdys pasiekti i$sikeltus tikslus. Tikslams pasiekti lyderysté orentuojasi j dvi dalis: j
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santykius, ir ] uzduotj, todél kiekvienu atveju pasirenkami tam tikri vadovavimo stiliai, kurie
fokusuojasi ties paciais darbuotojais.

Sis idividualizuotas démesys ir rysio palaikymas iandien orentuojasi j Transformacine lyderyste
(TFL). Transformacijos lyderiai fokusuojasi ties idealizuota jtaka, jkvépimu ir motyvacija,
intelektualia stimuliacija ir individualizuotu démesiu pasiekti auk$¢iausius rezultatus (27). Siai
vadovybei priklauso demokratinio vadovavimo stiliai: autentiSska ir tarnaujancioji lyderystés,
kuriuos naudoja emocinio intelekto lyderiai — jiems svarbu jkvépti savo pasiekéjus ir skatinti daryti
daugiau nei skirta (28).

Priesingai, | santykius orentuotai vadovybei, yra j uzduotj orientuoti lydersytés stiliai, kaip:
valdymas “laissez-faire” (Liet.nesikisimo), transakcinio arba autokratinio lyderio pozicija,
delegacinis vadovavimas. Sie vadovavimo stiliai turi aktyvy ir pasyvy reagavima j problemy
sprendima, taciau vienaip ar kitaip Siuos stilius jungia tarpusavio rySiams SaliSka vadovo pozicija, o
motyvuota ir strateguota j uzduoties atlikima (29).

Vadovavimo procese svarbu tikslas ir bendra vizija, jtaka ir pati komanda (30). Sie elementai
jungia tikslo pasiekimg. Kaip tiklsas pasiekiamas renkasi pats vadovas. Pasirinkus tinkamag
vadovavimo stiliy bet kurioje konkrecioje situacijoje, galima gauti puikiy rezultaty. Idealu, kai
vadovas iSmoksta reaguoti j situacijg, pasirenka vadovavimo stiliy pagrjsta kontekstu ir atsizvelgia j
dalyvaujan¢ius zmones. Taigi pagrindiniai vadovavimo stiliai: Autokratinis, Demokratinis,

Delegacinis ir jy sasajos su situacine lyderyte aptariamos toliau, (zr. 1 lentelé).

1 lentelé. Vadovavimo stiliaus tipy apibiidinimas (www.stellarleadership.com)

Vadovavimo Valdymas Vadovavimas Sprendimy priémimo
stilius lygis
Autokratinis Tiesioginé darbo kontrolé¢, ~Vadovavimas politikai ir  Nusprendzia ir
démesys klaidoms. procesams. paskelbia.
Demokratinis  Netiesioginé darbo Sistemos ir procesy Apima bendra
kontrole, démesys gerinimas, santykiy sprendima.
idéjoms. kairimas.
Delegacinis Laisva darbo kontrolé, Kiribiné darbo aplinka,  Leidzia kitiems priimti
suteikiant reikalingus pasitikéjimas darbuotojy  sprendimus.
jrankius ir isteklius. kompetencija.

Autoritarinis vadovavimas yra naudingas organizacijose, kuriose reikia skubiai ir veiksmingai

priimti sprendimus, ir kai itin svarbu, kad tam tikros uzduotys biity vykdomos konkreciu budu, kai
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yra labai mazai galimybiy klaidoms. Puikiai veikia ekstremaliy arba chaotisky situacijy suvaldymui,
kai diskusijoms yra mazai laiko (31).

Naudojant tokio pobiuidzio lyderyste, komandos nariy démesys sutelkiamas j konkreCias
uzduotis, nedalyvaujant sudétingame sprendimy priémimo procese, taip jie negali prisidéti prie savo
kompetencijos ar nuomonés priimant sprendimus (32).

Teigiama Autoritarinio vadovavimo pusé yra ta, kai lyderis yra labiausiai zinantis asmuo
organizacijoje ir moko arba reguliuoja darbuotojus, kuriems triksta jgiidziy ir patirties. Taciau
autokratinis valdymo stilius turi labai daug trikumy, pradedant klaidy netolerancija ir kaltés
primetimu darbuotojams, bausmiy kulttros skatinimu bei galios naudojimu. Tai naudinga vykdant
politika ir procedaras, kuriomis uztikrinama gyventojy sveikata ir sauga, taciau tai nepadeda skatinti
pasitikéjimo, bendravimo arba komandinio darbo. Viso to pasekoje daznai jsivyrauja darbuotojy
nepasitenkinimas ar net agresija (33).

Demokratiniame procese daugiausia démesio skiriama grupés lygybei ir laisvam idéjy srautuli,
taCiau grupés lyderis vis dar gali pasitlyti gaires ir kontrole. Tyr¢jai nustaté, kad demokratinis
vadovavimo stilius yra vienas i§ efektyviausiy tipy, dél kurio atsiranda didesnis nasumas, geresnis
grupés nariy indélis ir padidéjusi grupés moralé (34).

Delegacinis vadovavimo stilius pilnavertiskai gali klestéti organizacijose, kur nereikalaujama
tikslumo, laiko, démesio detaléms, kur yra skatinimas atviras kiirybinis procesas. Sis stilius
reikalingas dinamiSkoje ir sparciai besikeiCiancioje aplinkoje, kur labai maZai galima laikyti
nuolatine. Taciau $is stilius geriausiai veikia kvalifikuoty zmoniy grupéje, kurie nori dalintis savo
ziniomis. Tais atvejais, kai skiriasi darbuotojy kompetencijos galimos komunikacijos problemos,
taip pat uzdelstas sprendimy priémimo laikas, todé¢l to pasekoje uzduotys biina nepilnai arba visai
nejvykdytos (35).

Delegacinis vadovavimas gali biiti veiksmingas tais atvejais, kai grupés nariai yra aukstos
kvalifikacijos, motyvuoti ir sugebantys dirbti savarankiSkai. Todél $is pozitris | vadovavimg
reikalauja daug pasitikéjimo. Vadovai turi buiti uztikrinti, kad jy grupés nariai turi jgiidziy, ziniy ir
tolesniy veiksmy, kad uzbaigty darbg be priezitiros (36, 37). Kitais atvejais, kai grupés nariams
triksta ziniy ar patirties, reikalingos jiems atlikti uzduotis ir priimti sprendimus Sis vadovavimo
stilius duos neigiamus rezultatus, jskaitant ir prasta darbo naSumg. Be to, ne visi zmonés nori ir
sugeba valdyti savo darbo laisve (37).

Kita medalio pusé, turint motyvuota, bet ne visai kvalfikuota komanda, ir norint taikyti
Delegacinj vadovavima, kad bty iSvengta klaidy, vadovai turi aiskiai iSdéstyti kiekvieng deleguota
uzduot] biitent tam asmeniui ar komandai. Tai nebus visapusiSkas delegavimo stiliaus naudojimas,

ta¢iau vadovas garantuos darbo nasumag (38).
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Apjungiant visus vadovavimo stilius, reikia pabrézti kontinuuma tarp vadovavimo stiliy. Néra
vieno gero ar blogo vadovavimo stiliaus. Visas sprendimy priémimo modelis yra paremtas
situaciniais veiksniais, kurie jtakoja lyderystés stiliaus pasirinkimg. Todél galima daryti prielaida,
kad lyderiai daznai balansuoja tarp vadovavimo stiliy pagal situacija (39).

Situacinio vadovavimo teorija teigia, kad vadovavimo sékmé priklauso nuo jvairiy vadovavimo
situacijos ypatumy: pavaldiniy charakteristiky, vadovo ir pavaldiniy santykiy, darbo uzduociy
apibréztumo, vadovo realios valdzios grupéje ir pan. Todél sékmingas vadovavimas turi buti
individualizuotas, t.y. vadovavimo stiliy tenka keisti, keiCiantis darbuotojy gebéjimams ir
motyvacijai dirbti (40, 41, 42).

Situacinio vadovavimo teorija palaiko lanksty, adaptacinj vadovavimo stiliy. Siandien vadovas
turi buti lankstus, gebéti jvertinti darbuotojy motyvacijg ir kompetencijas, deleguoti funkcijas, keisti
veikimo salygas, biidus ir metodus. Taciau reikia ir naujy vadovavimo formy, kartais tik geras
vadovavimas sustoja ties nusistovéjusia tvarka, todél nelieka vietos kiirybisSkumui ir naujovéms.

Vadovavimo stiliaus pasirinkimas slaugytojy profesinéje veikloje ne visada buina teisingas. Dél
intensyvios, daugumoje stresinés profesinés veiklos ne visada pavyksta suvaldyti iSkilusias
problemines situacijas, dél kuriy nukencia darbuotojy pasitenkinimas darbu, slaugos kokybé ir

organizacijos tikslai. Apie tai placiau kitame skyriuje.

1.2. Lyderystés samprata sveikatos prieziiiros sistemoje

1.2.1. Lyderysté slaugoje

Dabartinés sveikatos prieziiiros organizacijos susiduria su besikei¢ianciais i$Stkiais kylanciais 18
partnerystés reformy, ekonomikos ir biudZeto nepakankamumo, gyventojy senéjimo, létiniy ligy
did¢jimo, isliekancios prieigos problemos prie pirminés sveikatos prieZitiros (4).

Siandienos audringa sveikatos priezitiros aplinka kelia daug uzduogiy slaugos profesijai. Slauga
yra dinamiska ir sudétinga profesija, reikalaujanti jkvepianciy pavyzdziy bei lyderiy. Slaugos
lyderiai yra labai svarbiis savo profesijos prisitaikymui ir palaikymui. Konkurencinga aplinka kelia
vis daugiau jvairiy ekonominiy, technologiniy ir akademiniy uzdaviniy, su kuriais susiduria
slaugytojos (43). Slaugos lyderiai yra bitini norint nustatyti krypti, suderinti Zzmones, motyvuoti ir
ikvépti kolegas link bendro tikslo (44).

Slaugos lyderysté gali buti apibréziama, kaip procesas, kurio metu slaugytoja daro jtakg kitiems,
sickdama tam tikry tiksly, teikdama slaugos paslaugas pacientams ir sveikiems asmenims (45).

Slaugos lyderystés pagrindas yra nustatyti tinkamus organizacijos tikslus ir uzdavinius. Slaugos
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lyderiui svarbu kirybiSkumas, vizija, nuolatinis lyderystés kvalifikacijos tobulinimas, dragsa
prisiimti atsakomybe ir rizika, taip sukuriant ] mokymasi orientuotg ir remiancig darbo atmosferg
(44, 45).

Iki desimtojo deSimtmecio pabaigos dauguma slaugytojy vadovavimo tyrimy buvo orientuoti |
slaugos praktikos plétra. Mokslininkai pabrézia, kad lyderysté slaugai yra priemoné, per kuria
galima jtakoti tiek sveikatos politika, tiek slaugos praktika, siekiant pagerinti pacienty rezultatus ir
toliau tobulinti profesijg (44, 45). Lyderystés jgudziy ugdymas yra svarbus paslaugy kokybei,
darbuotojy pasitenkinimui, bei sudaro palankias salygas slaugytojams aktyviai spresti problemas,
susijusias su slaugytojy patirtomis profesinémis, tarpasmeninémis ar darbo sglygomis (46).

Slaugos lyderiy Zzinios apie platesnius Siuolaikinius slaugos klausimus ir supratimg apie
veiksnius, gali paskatinti plétoti slaugos ateitj, jie atlicka pagrindinj vaidmenj palengvinant ir
igalinant slaugymo ziniy plétra (47).

Slaugos lyderystei Siandien skiriama daug démesio. Slaugos lyderiy ugdymas zingsnis |
profesionaluma. Siekiant nuolatinés pazangos Australijos slaugos kolegija neseniai pristaté “Naujy
slaugos lyderiy” strategija, skirta pripazinti ir kurti biisimos kartos lyderiy, slaugos bakalauro
laipsnj (48). Lietuvoje nuo 2015 mety Lietuvos sveikatos moksly universitete jdiegta magistrantiiros
studijy “Slaugos lyderystés” programa (49). Siam tikslui viena inovativiausiy $aliy Amerika po
2010 mety, siekiant pertvarkyti sveikatos priezitiros sistema, sukiré akta “Affordable Care Act”
(ACA) (Liet. Prieinamos prieziuros jstatymas), kurio démesys nukreiptas j ripestingg slaugos
lyderyste ir sutelktas i pacienta, pabréziant slaugos verte ir darbo apimtis (50).

Dr. Boykin (51) rapestingg slaugos lyderyste apibiidina kaip: “slaugytojy lyderiy jsipareigojima
ripintis ir vadovauti visiems sprendimams, palaikant teigiama aplinka, kurioje slaugytojai tikrai gali
slaugyti”. Rupestinga vadovybé¢ transformuoja slaugos aplinka. Buvo irodyta, kad ji turi teigiama
poveikj klausymui, bendradarbiavimui, kity ripinimosi pripaZinimui, saves supratimui, rizikos
pritraukimui / drasai, pasiryzimui vadovauti, teigiamam pozitriui j kitus darbuotojus (50, 51).

Slaugos lyderysté yra dvilypé ir priklauso nuo horizontaliosios ar vertikaliosios Kkarjeros.
Slaugytojai kaip sveikatos prieziiiros atstovai realizuoja save vadovavime grupéms ar pacienty
priezilros srityje. ISskiriant horizontaliosios karjeros lyderyste, €ia atgimsta naujas poZziliris |
slaugos Profesinés praktikos modelj (PPM), tai pagrindinis teorinis ir konceptualus modelis, kuris
sudaro slaugos profesinés praktikos pagrindg. Profesinés praktikos modelis vadovauja slaugos
praktikai ir skatina profesinj identiteta, skatina suderinti organizacijos misijg ir vizija, pasitenkinimg
darbu, geresne pacienty ir Seimos prieziliros rezultaty kokybe bei stiprina tarpprofesini bendravimag
(52). Profesinés praktikos lyderysté koja kojon Zengia su klinikinés medicinos naujovémis, didelj

démesj sutelkdama j naujausias technologijas. Pavyzdziui naujy medijy diegimas ir naudojimas.
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Indijanoje slaugos lyderiai savo telefonuose jdiegé lyderio “Appboarding” (Liet. pasiekiamumas)
programa, kurios déka organizacijoje buvo lengviau prieiti prie informacijos, nes ji tapo
centralizuota ir lengvai kei¢iamas duomeny centras (53).

Vertinant vertikaliosios slaugos karjera, svarbu pabrézti nauja lyderio pozicijg ir inovatyvy
poziiirj | vadovavimg. Slaugos vadovai lyderiai Siandien fokusuojasi ties transformacine lyderyste.
Transformacinis lyderis tapo vyraujanciu vadovavimo stiliumi, kurj praktikuoja lyderiai daugelyje
pramonés Saky ir discipliny, jskaitant ir slaugg (54). Amerikos organizacija “Slaugos vadovai”
teigia, kad TFL labiausiai pageidaujamas slaugos lyderiy lyderystés stilius - tai perspektyva, kad
transformaciniai slaugos lyderiai yra pagrindiné grandis stiprinanti sveikatos sistemas visame
pasaulyje (55).

Transformaciniy lyderiy tiklsas iSmokti:

. Naujai matyti sveikatos priezitra kaip sistema

. Naujai pamatyti pacientg ir jo $eimos narius

. Naujai pamatyti bendradarbiavimg tarp organizacijos sri¢iy ir lygiy
. Naujai kurti stiprias komandas

. Naujai matyti biidus vadovauti (56).

Slaugytojy lyderis turi sugebéti stiprinti organizacija, sickdamas greitai priimti jrodymais
pagrista pirmaujancia praktika, uztikrinant kokybe ir sauguma. Kaip tinkamai naudoti
transformacinj vadovavimg ir uztikrinti aukStos kokybés ir saugia paciento prieziiirg, pateikiamas

piramadés Transformacinés lyderystés modelis, (zr. 1 pav.).

Saugi ir
]iloukét(!s
Transformacinis vadovavimas priezlkl' e

Strategijos
. Py

Nuolatinis Strategijos
strategijos gerinimas

Saugos kultiira

T

Lyderio isipareigojimai

T

1 paveikslas. Transformacinis vadovavimas ir saugi, kokybiska paciento prieZiira (57)
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Transformacinis vadovavimas glaudziai koreliuoja su slauga ir uztikrina auksta pacienty priezitirg
ir saugg. Modelio esmé — turint jau apibréztus kokybés ir saugos standartus bei metodus, juos nuolat
tikrinti ir vertinti, taip stiprinant sistemg. Nustatant nesaugias salygas, kurti ir diegti naujas kokybés
Ir saugumo strategijas (56).

Transformacinis slaugos lyderis - slaugytojas, vedantis slauga j pokycius. Slaugos lyderio
vaidmens negalima atskirti nuo kokybés ir saugos. Lyderiui svarbu iSlaikyti pokycius: kurti tinkama
saugos kultlirg, pamatyti paciento poreikius, suburti slaugytojy patirtj ir kurti kvalifikuotag komanda,
skatinant bendradarbiavima (56, 57).

Dabartiné lyderysté remiasi tyrimais, profesinémis ziniomis ir motyvacinémis priemonémis.
Siandien slauga idgyvena aktyvy poky¢iy laika, kai riipinimasis liga reikalauja skirti démesj
pokyciams vadovavime, pokyciams organizacinéje kultiiroje. Slaugytojy ugdymui neuZtenka tik
profesiniy ziniy, reikalaujama gebéjimy lankstumui, asmenybés puoseléjimui, vadovavimo Ziniy ir
igudziy.

Stiprios ir efektyvios komandos kiirimui yra labai svarbi darbuotojy skirtinga patirtis, kurig lemia
amziaus kartos. Vadovavimas skirtingy generacijy slaugos personalui yra sudétinga uzduotis

slaugos lyderiams. Apie tai placiau kitoje temoje.

1.2.2. Skirtingy amziaus karty slaugos personalas - is§ikiai slaugos lyderiams

Siandieninése sveikatos prieziiros organizacijose darbo jéga apima skirtingy amZiaus karty
zmones. Kiekviena karta turi savo unikalias savybes, kultiirines vertybes ir bruozus susidariusius
apibréziant jvykius jaunystéje, kurie pasireiskia ir darbo vietoje. Skirtingy amziaus karty darbuotojy
atotriikio pokyciai skatina lyderius persvarstyti organizacing filosofija, misijg ir vertybes 21-0jo
amziaus perspektyvy aktualumui.

Karty tyrimai rodo, kad darbuotojai turi skirtingas darbo vertybes ir tikslus. Taip pat tyrimai
parodé, kad skirtingy karty asmenys turi skirtingus lukes¢ius dél darbo ir gyvenimo pusiausvyros
(60). Pasak Zmogiskyjy istekliy vadybos draugijos (SHRM) tyrimai parodé, kad Karty skirtumy
valdymas padeda kurti motyvacines strategijas, gerina darbo sglygas ir darbo struktira, keicia ir
gerina socialing atmosfera, plétoja zmogiSkyjy iStekliy politika, kuri patenkina jvairiy karty
darbuotojy poreikius (61).

Dabartinj slaugos personala sudaro trys kartos. Sios amziaus kartos apima nuo 1943 iki 2000

mety ir susideda i§ Kadikiy bumo, X ir Y (Tikstantmecio) karty. Sios kartos turi i¥mokti dirbti
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kartu, formuoti komandas ir pripazinti budingg jvairove, kad buty galima uztikrinti veiksminga
sveikatos priezilirg ir patenkinti norimus paciento rezultatus. Tyrimai rodo, kad komandos yra
stipresnés, kai nariai turi skirtingg patirtj, poziiirj ir perspektyvas (62). Organizaciné kultiira, kurig
sudaro kelios kartos, turi potencialg klestéti, jei bus suprasti ir gerbiami skirtumai.

Amerikos slaugos vadovy organizacija (AONE) pateikia duomenis, kad iki 2012 mety didziausia
dalis dirbanciyjy yra Kiidikiy bumo atstovai, kuriems yra per 56-60 mety. Tai sudaro mazdaug 60
% dirbanciyjy, o likusi 40% yra X ir Y kartos. Tukstantmecio karta apims darbo jégos kartg per 10
mety, §i bendra dalis sudarys 75% dirbanciyjy JAV (63). Eurostat duomenimis vertinat darbo jégos
pasiskirstymg pagal amziaus Kkartas, pateikia panaSius duomenis iki 2017 mety, kad didzioji
dauguma darbo jégos sudaro Kudikiy bumo atstovai, kuriems per 55-64 metus. Tai sudaro 60,6%
visy dirbanc¢iyjy, o 41,7% yra Y kartos atstovai uzZpildantys darbo jéga. Lietuvoje Eurostat
duomenimis darbo jégos situacija skiriasi. Pateikiami duomenys iki 2017 mety rodo, kad Kudikiy
bumo karta sudaro 71,3% visy dirbanciyjy, o likusi dalis 35,0% dirban¢iyjy sudaro Y kartos
atstovai ateinantys j darbo rinkg (64).

Vertinant karty skirtumus darbe svarbu i$skirti amziaus kartas, kurios literattiroje pateikiamos
skirtingai, taip pat néra pilnai iSsprgsta Tukstantmeéio kartos pabaigos data. Remiantis JAV
suraS§ymo biurio ir tyrimy centro (65) duomenimis amziaus kartos apibréziamos j: Kudikiy bumo
karta (gime 1943-1960 m.), X karta (gim¢ 1961-1979 m.) ir Y karta (gim¢ 1980-2000 m.) dar
vadinamajq Tikstantmecio karta.

Kiudikiy bumo karta - ,,Angl. Baby Boom Generation®“ daug démesio skiria savo uzduotims ir
turi stiprig darbo etika. Be to, jie yra konkurencingi ir turi didelj lojalumg organizacijai. Tyrimy
duomenimis $i karta rezultatyvis ir iStikimi darbuotojai, kuriems priimtini hierarchiniai santykiai
darbo vietoje (58, 61, 65, 66).

X karta - siekia komandinio darbo, gebéjimo mokytis naujy dalyky, savarankiskumo, verslumo,
lankstumo, grjztamojo rySio ir trumpalaikiy apdovanojimy. Tyrimai rodo, kad X karta skeptiskai
vertina hierarchinius darbo santykius. Atvirks¢iai nei kiidikio bumo karta, kuri teikia pirmenybe
darbui, X kartos atstovams svarbu darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra bei Seimos poreikiy
tenkinimas.

Takstantmecio karta (Y karta) — “Angl. Millennials”, pirmenybg teikia lankstiems
tvarkaraS¢iams, nuotoliniam darbui, atsitiktiniam aprangos kodui ir kitiems praeities kartoms
netinkamiems privalumams. Si karta uzaugo su technologija. Tyrimy duomenimis, pastébéta, kad Y
karta turi tarpasmeniniy bendravimo jgudziy trikumy, taip pat Siai kartai reikia nuolatinés
priezitros ir patarimy. Tikstantmecio kartos darbuotojai vertina tvirta vadovavimg ir vadovag daznai

laiko sektinu pavyzdziu. Si karta siekia komandinés darbo vietos kultiiros, glaudaus bendravimo ir
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griztamojo rysio su vadovais (65). Taip pat Y kartos atstovams labai svarbus darbo jvertinimas,
apdovanojimas uz uzduotis (58, 62, 65, 66).

Analizuojant karty skirtumus darbe pastebima, kad X ir Tukstantmecio kartos Zenkliai skiriasi

nuo Kidikiy bumo kartos. Tyrimai rodo, kad $iy karty poziiiris novatoriskas, orentuotas j darbo
rezultatus. Kiidikiy bumo kartos atstovams yra svarbiau islaikyti darbo vieta, nei diegti naujoves
(61, 65, 66).
Vertinant poziarj j technologijas, tyrimai rodo Zenklius skirtumus. Kadikiy bumas létai vertina
technologijas, tuo tarpu Y Kkarta yra technologiskai gerai informuoti ir labai priklausomi nuo
technologijy (66). Taip pat amziaus karty tyrimai iSskiria bendravimo skirtimy problemas. Kadikiy
bumo atsatovai labiau vertina gyva bendravima, prieSingai Tukstantmecio karta mieliau renkasi
skaitmenine erdve (62).

Skirtingy amziaus karty komandose maksimaliai padidinus kiekvienos kartos stiprigsias puses,
poreikius ir pageidavimus, remiantis jy skirtumais, sukuriama veiksminga komanda (58).
Vadovavimas yra biitinas norint sukurti tvirtg pagrindg komandai (66). Skatinant laikg ir iSteklius,
iSkeliant aiSkius tikslus ir uzdavinius, ugdant pasitikéjimag ir bendravimg yra iSlaikomas ir
pritraukiamas jvairiy amziaus karty personalas, kuriama darni darbo aplinka (64).

Vadovavimo stiliaus pasirinkimas yra glaudziai susijgs su organizacine kultiira, kuri, remiantis

tyrimais yra stipriausias darbuotojy motyvatorius. Apie tai placiau kitoje temoje.

1.2.3. Vadovavimo stiliaus sasajos su organizacine kultiira

Organizacijg sudaro darbuotojai, kuriy elgesys jtakoja organizacinius rezultatus - organizaciné
kultira apima organizacijos vizijg, vertybes, normas, sistema, simbolius, kalbg, prielaidas,
jsitikinimus ir jpro¢ius (67). Praktikoje organizaciné kultira (OK) apibtidina aplinka, kurioje
zmonés dirba, ir jtakoja tai, kaip jie galvoja, elgiasi ir jauciasi darbe (68). Organizacinés kultiiros
samprata atsirado dél etniniy ir nacionaliniy skirtumy tyrimy sociologijos, antropologijos ir
socialinés psichologijos disciplinose. Kultiira nustato, kas yra priimtina arba nepriimtina, svarbu ar
nesvarbu, teisinga ar neteisinga, veiksminga ar netinkama (67, 68).

Schein’as (69) pateikia organizacijos kultiiros apibréziama kaip "bendrg pagrindinj modelj", tai -
prielaida, kuria remiasi grupé, kaip teisingas pavyzdys naujiems nariams suvokti, mastyti ir spresti
problemas.

Kultira - svarbus organizacijos sékmés veiksnys. Neseniai organizaciniai tyrinétojai pradéjo

atrasti glaudzius rySius tarp kultliros, organizacijy veiklos ir Zmoniy elgesio bei pozilriy
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organizacijose (70). Tyrimai rodo, kad organizaciné kultiira daro didelg jtakg veiklos rezultatams,
moralinei padéciai, pasitenkinimui darbu, darbuotojy jsitraukimui ir lojalumui, darbuotojy pozitriui
ir motyvacijai, darbo nasumui, jsipareigojimui organizacijai ir pastangoms pritraukti ir iSlaikyti
talentingus darbuotojus (71).

Kultiros gali labai skirtis tarp organizacijy. Jos gali iSrySkinti geriausius zmones ir sukurti puikig
darbo aplinkg arba atvirksc¢iai, iSrySkinti Zzmoniy negatyva ir sukurti nestabilig aplinkg, kurioje
patiriamas stresas ir jtampa. Kultira vis labiau tampa kvalifikuoty lyderiy rupes¢iu. Tyrimai rodo,
kad sveikos kultiiros kiirimas yra veiksmingo vadovavimo ir valdymo rezultatas (72).

Savoka “stipri, sveika kultiira” - apibuidina kultiiras, kurios daro didele jtaka darbuotojy elgsenai
ir praktikai. Stipriose kulttrose aikiai suprantama, kokios yra kulttiros vertybés ir normos. Sgvoka
“silpna kultira” - apibudina kultiiras, kuriose normos ir praktika néra gerai Zinomos arba yra
painios, nesuderinamos ar nesustiprinamos. Silpnoms kultiroms sunku dirbti, nes lukesciai yra
neaisklis, o praktika visoje organizacijoje yra mazai nuosekli. Stiprios kultiiros paprastai yra
susijusios su daug didesniu nasumu nei silpnos kulttiros (72, 73).

Sveika organizaciné kultlira ir teigiamas pozilris j darbuotojus yra biitini gero darbo kiirimo
ingredientai aplinkai. Bendraujant ir skatinant darbuotojy organizacinj etosg, jy pripazinimas gali
paveikti jy darbo elgesj ir pozitrj. Kai vadovybés ir darbuotojy sgveika yra gera, pastaroji labiau
prisidés prie komandinio bendravimo ir bendradarbiavimo. Organizacinés kultiiros kiirime yra labai
svarbiis kou¢ingo santykiai. Santykiai gristi darbuotojy jtraukimu, klausymu lemia skaidruma
bendravime ir stiprina pasitikéjimg (73).

Sveikatos priezitiros srityje buvo nustatyta, kad organizaciné kulttira atliecka svarby vaidmenj
uztikrinant kokybisky paslaugy teikima sektoriuose, jskaitant slauga, pacienty ir darbuotojy sauga,
pasitenkinimg darbu ir personalo mainus, taip pat sistemingg valdymo procediiry tobulinima.
Tyrimai rodo, kad 26 - 44 proc. ligoniniy kiekvienoje $alyje turi bloga darbo aplinka (12). Koréjos
tyrimai atskleidé, kad organizacinés kulttiros tipai yra susij¢ su paty¢iomis darbe (74). Nigerijoje
atlikty tyrimy rezultatai parodé, kad organizaciné kulttira glaudziai susijusi su vadovavimo elgesiu
ir jtakoja pasitenkinima darbu (75). Australijoje organizacinés kultiiros tyrimai siejami su kokybiska
slauga (12). Sie rezultatai paskatina pastangas transformuoti kultiira. Sunkiy organizaciniy poky¢iy
metu slaugytojy lyderiai turi apzvelgti savo vadovavimo jgidzius ir prisitaikyti prie naujy
problemy. Tyrimai rodo, kad slaugos vadovybé, naudodama teigiamas ir asmenines intervencijas,
lengviau iSgyvena ir priima sprendimus, lengviau pereina prie bendry vertybiy ir standarty (12, 73).

Kultira turi didele jtaka tam, kas vyksta organizacijose, kaip viskas daroma, ka patiria
organizacijos darbuotojai ir klientai, taip pat atsiskleidzia organizacijos konkurenciniai pranaSumai

ar trakumai. Schein’as (76) kultiira jvertino dviem lygiais: matomu arba nematomu lygmeniu. Sie
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lygiai jtakoja kultiiros gyvenimg organizacije. Matomas lygmuo — artefaktai, juos galima pastebéti,
pavyzdziui apranga, aplinkos dizainas, technologijos. Artefaktai taip pat gali apimti vadovavimo
stiliy, darbo aplinkos pobudj, tai - kaip Zzmonés yra gydomi, kaip priimami sprendimai ir
jgyvendinami. Nematomas lygmuo - apibiidinamas iSreikStomis vertybémis, pagrindinémis
prielaidomis ir giliais jsitikinimais. ISreikstos vertybés yra laikomos samoningais jsitikinimais, kurie
jtakoja grupés nariy elges;j.

Vertybiy sistema organizacijoje yra vienas pagrindiniy dalyky atsipindinéiy kultiira. Si sistema
leidzia organizacinéms kulttiroms konkuruoti, vykdyti pokycius ir juos transformuoti, taip sukuriant
stirpig ir sveika kulttirg (71, 76).

Kameronas ir Quinn (76) 1999 metais suktiré "Konkurenciniy vertybiy sistemos" modelj (Ang.
Organizational culture assessment instrument, OCAI), kurj sudaro keturios konkuruojancios
vertybés. Pagal jy modelj yra keturios organizacinés kultiiros ir kiekvienas kultiiros tipas turi savo
derinj. Sie deriniai pagristi poziariu j lankstuma, stabiluma, démesio sutelkima. OCAI sidlo keturis

dominuojancias kulttros tipus: Hierarching, Rinkg, Klang ir Adchokrating, (Zr. 2 lentelé).

2 lentelé. Organizacinés kultiros tipy apibiidinimas (76, 77, 78)

Organizaciné Lyderio pozicija Darbo aplinka Organizacinis tikslas

kultira

Hierarchiné Kontrolé ir Formalus bendravimas, = Stabilumas ir rezultatai,
koordinavimas. strukturuotas darbas, susieti su efektyviai

formalios taisyklés ir atliktomis uzduotimis.
organizacijos politika.

Rinka Kontrolé¢, Konkurenciga aplinka, = Stabilumas ir rezultatai,
koordinavimas formalus bendravimas,  susieti su sékme ir
grindZiamas pabréziami laiméjimai.  reputacija.
konkurencija.

Klanas “Tévo” pozicija — Draugiska darbo vieta, = Komandinis darbas,
parama, koordinavimas, lankstumas, lojalumas  klienty poreikiy
dalyvavimas. atviras bendravimo patenkinimas ir

klimatas. ripinimasis Zmonémis.

Adchokratiné Pasitikintys, Lanksti, atvira, Uztikrinimas darbuotojy
inovatoriski, dinamiska, skatinanti augimas, kompetencijos,

rizikuojantys.

naujoves darbo aplinka.

naujy galimybiy diegimas.
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Kiekviena organizacija gali turéti “savo unikalig kultiirg”, kuri kuriama paciy darbuotojy ir jy
lyderio. Organizaciné kultura atspindi lyderius ir jie turi potencialg sukurti organizacing kultiira.
Lyderiai apibrézia ir palaiko vertybes, tikslus, misijg ir organizacijos vizija, todél tai jtakoja
organizacinés kultiiros formavimasi (5, 77, 78).

Vadovavimas ir organizaciné kultiira laikomos dviem svarbiausiais organizaciniais elementais,
kad organizacijos galéty sékmingai konkuruoti ir gauti tvary pranaSumg. Daugelis mokslininky
pabrézia, stiprius santykius tarp organizacinés kultiiros ir vadovavimo stiliaus (13).

Tyrimai rodo, kad Klano kultiira labiausiai skiriasi nuo visy kultiiry savo draugiSka aplinka.
Vadovavimo stilius daugiausiai siejamas su tarnaujanciaja lyderyste. Rezultatai klano kultiirg sieja
su didesniu darbo nasumu ir darbuotojy pasitenkinimu darbu. Adchokratinés kultiiros taip pat
isiskiriamos i$ kultliry, savo poziiiriu j inovacijas ir karibiSkumu. Tinkamiausia lyderio pozicija
transformacinis vadovavimas, gebéjimas greitai prisitaikyti prie besikei¢ianciy salygy. Tyrimai
rodo, kad S§i kultira labiausiai skatina darbuotojy savarankiskumg ir pasitikéjimg savimi.
Hierarchinés kultiros daznai siejamos su galios santykiu. Tinkamiausia lyderio pozicija —
Transakcinis lyderis (13, 79).

Atlikti kultoros tyrimai Graikijos verslo aplinkoje, iSrySkino stipry ir statistiSkai reikSminga
lyderystés ir kultiiros santykj. Sie santykiai parodé, kad dominuojantis lyderystés stilius yra susijes
su jo santykiniu kult@iriniu tipu (pavyzdziui, i Rinka orientuota lyderysté siejama kartu su Rinkos
kultara) (80). Jungtinése Amerikos valstijose verslo aplinka, taip pat pateiké rezultatus sudarydama
tam tikra lyderystés matricg, pagal kurig nustatomas lyderio tipas atsiZvelgiant | organizacing
kultairg. Tyrimai parodé, kad transformacinio lyderio stilius tinka kiekvienos kulttiros islaikymui ir
vadovavimui (81).

Apzvelgiant sveikatos prieziiroje dominuojancias oOrganizacines kultdras, tyrimai Koréjos
ligonininése parodé, kad slaugytojai paprastai linke suvokti savo organizacing kultirg kaip
orientuotg ] Hierarchija, o tik po to orientuota j santykius, orientuota ] naujoves, ir orientuota ]
uzduotis (82). Kinijoje paskutinio Simtmecio tyrimai parodé, kad daugelis vadovavimo modeliy
buvo pritaikyti tradicinei Hierachinei stuktiirai organizacijose (83). Rezultatai rodo, kad sveikatos
prieziiira tampa konkurencinga sritis. Did¢jant rinkos konkurencijai, vadovai linke plétoti daugiau
hierarchiniy lyderystés modeliy bandydami kontroliuoti procediiras. Konkurenciga aplinka lemia
auksta slaugytojy iSsekima, nepasitenkinimg ir ketinimg palikti darbg (5).

Kulttiros kiirimas ir valdymas yra svarbus lyderio uzdavinys. Vadovams svarbu suprasti, kad
norint pasiekti organizacijos tiksly, gery rezultaty yra svarbu kurti sveika ir stiprig organizacing
kultiirg. Geriausiy rezultaty salyga ir organizacijos s€kmé priklauso nuo lyderio indélio j kulttros

mokyma, strategavimg, veiksmingg priezitirg. Aptarti tyrimai rodo, kad stipri organizaciné kultiira
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iSlaiko Zmones organizacijose, didina jy darbo nasumg ir pasitenkinimg darbu, motyvuoja ir jgalina
biti atsakingais uz organizacijg.

Sveikatos priezitros organizacijose vadovui labai svarbu kurti draugiskag darbo aplinka,
orentuotis j komandinj darba, remti ir palaikyti darbuotojus, o darbuotojams vieni kitus. Sios
organizacijos kirimui labiausiai tinkanti Klano kultiira siejama su Tarnaujanéigja arba

Transformacine lyderyste.
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2. TYRIMO ORGANIZAVIMAS IR METODIKA

2.1. Tyrimo eiga ir imtis

Tyrimas atliktas Lietuvos sveikatos moksly universitetinéje ligoninéje Kauno klinikose (LSMUL
KK). LSMUL KK yra didziausia daugiaprofiliné gydymo jstaiga Lietuvoje. 2017 m. Kauno
Klinikose dirbo 7309 darbuotojai: 2327 gydytojai (i§ jy — 922 gydytojai rezidentai ir 1405
gydytojai), 2343 slaugos specialistai (51 i$ jy Vyr. slaugytojas - slaugos administratorius), 1443
pagalbinio medicinos personalo darbuotojai ir 1196 darbuotojai, priklausantys kito personalo
kategorijai. Klinikiné veikla vykdoma 38 profilinése klinikose (84).

Tyrimas vyko 2017 m. lapkri¢io — 2018 m. vasario ménesiais. Tyrimui atrinkta 24 profilinés
Klinikos, i$ kuriy, 1 atsisaké dalyvauti tyrime. Profilinéms klinikoms keliami Kriterijai:

1. Anestezijos ir intensyviosios terapijos, skubiosios ir stacionarios paslaugos: komandinio

darbo struktiira ir tiesioginis rySys su pacientu.

2. Bendrosios praktikos slaugytojos licenzija.

3. Empiriniam tyrimui reikalingos Vyr. slaugytojos — slaugos administratorés pareigos.

Tyrimui buvo pasirinkta Kiekybinis ir kokybinis tyrimo metodai.

Kiekybinis tyrimas

Tyrimo populiacija — bendrosios praktikos slaugytojos. Imties dydis — 330, (darant prielaida, kad
atsako daznis bus 50%) apskai¢iuotas naudojantis imties skai¢iuokle (85).

Buvo vykdoma vienmomentiné anoniminé anketiné apklausa. Atsitiktinés atrankos budu
klausimynas buvo padalintas bendrosios praktikos slaugytojoms susirinkimy metu. Slaugytojos
buvo supazindintos su tyrimo tikslais iSdalinant informavimo forma, akcentuojant ankety
anonimiskuma ir tyrimo rezultaty apibendrinimg. Buvo iSdalintos asmens sutikimo formos, gavus
leidima pildomos anketos. Uzpildytos anketos surinktos tyréjo.

Paruosta ir iSplatinta 331 anketa. Gauta 326 anketos (atsako daznis 85 proc.), i§ kuriy tinkamai
uzpildyta 280 ankety.

Kokybinis tyrimas

Tyrimo populiacija — Vyr. slaugytojos — slaugos administratorés. Tikslinés atrankos buidu buvo
vykdomas Vyr. slaugytojy — slaugos administratoriy pusiau strukttirizuotas, giluminis, individualus
interviu. Interviu vykdytas ramiose, laisvose auditorijose ar kabinetuose. Buvo pateikta
informavimo forma apie atlickamo tyrimo tiksla, akcentuojant anonimiskuma, diktafono naudojima

interviu metu ir duomeny apibendrinimg. Gavus asmens rastiska sutikimg vykdytas interviu.
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Buvo apklausta 10 Vyr. slaugytojy — slaugos administratoriy, toliau interviu nebevykdytas dél
duomeny prisipildymo, t.y. jvertintos pasikartojan¢ios mintys.

Interviu ilgiausia trukmé: 1 val. 05 min., trumpiausia interviu trukmeé: 28 min.

2.2. Tyrimo instrumentai

Kiekybinio tyrimo instrumentas

Tyrimo duomeny surinkimui buvo naudojama anoniminé anketa, (1 priedas). Tyrimo anketa
sudaro ,,Stellar Leadership* struktiirizuota anketa ir organizacinés kulttros klausimynas.

»otellar Leadership® yra kompanija, uzsiimanti lyderystés mokymu. Kompanijos pagrindinis
démesys yra jvertinti lyderystés ugdymo poreikius ir uztikrinti, kad organizacijos bty
pasirengusios remti zmones, eksperimentuodamos su naujomis vadovavimo praktikomis (86).

Remiantis $iuo poziliriu buvo pasirinkta laisvai www.stellarleadership.com svetainéje prieinama

vadovavimo stiliaus nustatymo anketa. Anketa versta i$ angly kalbos trimis etapais:

1. Tyr¢jo ir vadovo anketos vertimas i§ angly kalbos i lietuviy kalba.

2. Angly kalbos specialisto vertimas i§ angly kalbos j lietuviy kalba.

3. Anketos vertimy tikrinimas.

Ivertinti organizacing kultiirg buvo modifikuota: ,,Organizacinés kultiiros vertinimo priemoné*
(OCAL), sukurta Cameron ir Quinn (1999) ir konkuruojanciy vertybiy sistema (CVF) (Angl. The
competing values framework). Sis organizacinés kultiiros klausimynas buvo testuotas prof. A.
Blazevicienés su Dbendraautoriais (87), vienoje Lietuvos apskrities ligoningje jvertinti
dominuojancig organizacing kultiirg, tod¢l pasirinktas ir Siame darbe.

Prie$ pradedant vykdyti apklausg buvo atliktas pilotinis tyrimas. 2017 mety rugséjo ménesj.
Atsitiktinés atrankos biidu buvo apklausta 15 bendrosios praktikos slaugytojy. Sio tyrimo metu
buvo jvertinta:

1. Ar pateikiami klausimai ir atsakymy variantai yra suprantami respondentams.

2. Ar pakanka pateikiamy atsakymy varianty atsakyti j klausimus.

3. Ar tinkamas teksto srifto dydis, klausimyno apimtis, klausimy eilés tvarka.

Pilotinio tyrimo metu respondentai iSsaké savo abejones dé¢l anketose jvardintos vadovo
reik§més. Respondentai nesuprato apie kokj tiksly vadova yra klausiama, jy teigimu yra sveikatos
priezitiros sektoriai turi ne vieng vadova, kuriems yra pavaldiis. Atsizvelgiant j §ig pastabg anketoje
padarytas pakeitimas: tiesioginiu vadovu jvardinta Vyr. slaugytoja — slaugos administratoré. Kity

taisymy anketoje nebuvo atlikta.


http://www.stellarleadership.com/
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Anketa sudaré 62 klausimai. Klausimy grupés:

1. , Stellar leadership“ vadovavimo stiliaus klausimynas. 1-30 teiginiai, skirti nustatyti
vyraujant] vadovavimo stiliy profiliniuose padaliniuose. Vadovavimo stiliaus klausimyno
patikimimui jvertinti nustatytas vidinis nuoseklumas: Cronbach alpha koeficiento reikSmé a
=0,742 (>0,7).

2. Organizacinés kultiros klausimynas. 1-23 teiginiai, skirti nustatyti dominuojancig
organizacing kultirg profiliniuose padaliniuose. Organizacinés kultiros Kklausimyno
patikimimui jvertinti nustatytas vidinis nuoseklumas: Cronbach alfa koeficiento reik§mé o =
0,878 (>0,7).

Bendram anketos patikimumui vertinti nustatytas vidinis nuoseklumas: Cronbach alfa
koeficiento reikSmé o = 0,878 (>0,7), Spearman-Brown’o padidinto patikimumo koeficiento
reiksmé (0,860) artima Cronbach alfa koeficiento reik§mei.

Teiginiai vertinami 5 baly Likert skalg: 1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei
nesutinku, 4 — visiskai sutinku, 5 — sutinku. Maksimalus jvertinimas — 5 balai.

3. Sociodemografinei situacijai jvertinti skirti 7 klausimai: amzius, lytis, Seimyniné padétis,

i§silavinimas, darbo krtivis, darbo stazas, pamaina.

Kokybinio tyrimo instrumentas

Empirinio tyrimo duomeny surinkimui buvo naudojamas individualus giluminis interviu
scenarijus, (2 priedas). Giluminis interviu - tai duomeny rinkimo metodas, kai tyréjas tiesiogiai
bendrauja su pasnekovu pagal teminj pokalbio plang. Tai iSsamus, gilus pokalbis, kurio metu
atskleidziamos pasnekovo nuostatos, vertinimai, jsitikinimai, preferencijos, pomégiai, asociacijos,
vertinimai ir pan. (88).

Giluminio, i$ dalies strukttiruoto, interviu scenarijy sudaré 5 klausimy blokai. Pirmas blokas
buvo skirtas jvertinti interviu dalyviy pozitrj apie vadovavimg. Antras klausimy blokas skirtas
jvertinti nuomong apie organizacing kultiirg. TreCiasis blokas apémé slaugytojy karjeros galimybes.
Ketvirtas blokas skirtas issiaiskinti interviu dalyviy nuomong apie slaugos problemas ir reikalingus
pokycius. Penktasis blokas klausimams apie slaugos prestiza, kurie atskleidzia slaugytojo profesijos

raidg. Giluminio, i§ dalies struktiiruoto, interviu bloky schema pateikta 3 lentel¢je.
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3 lentelé. Giluminio, i§ dalies struktiiruoto, interviu bloky schema

Vadovavimo Autokratinis
stilius Demokratinis
Delegacinis
Organizaciné Organizaciniai tiklsai
kultara Darbo aplinka
Lyderysté Slaugytojo karjera Lietuvoje
. Galimybés Slaugytojo karjera uzsienyje
slaugoje Slaugytojo darbo vertinimas Lietuvoje
Slaugytojo darbo vertinimas uzsienyje
Pokyciai Problemos slaugoje
Sprendimai
Prestizas Slaugytojo jvaizdzio raida
Slaugos profesijos populiarumas
ISsilavinimo reikSmé

2.3. Tyrimo etika

Tyrimui atlikti Lietuvos Sveikatos moksly universiteto Medicinos akademijos Bioetikos centras
2017-10-05 isdavé pritarimg tyrimui Nr. BEC - KS (M) — 10, (3 priedas). Tyrimui atlikti buvo
gautas sveikatos prieziliros jstaigos vadovo sutikimas. Laikantis anonimiSkumo, tyrime dalyvave
slaugytojai nejvardinti. Interviu dalyvavusioms Vyr. slaugytojoms — slaugos adminstratoréms buvo

skirti identifikavimo kodai.

2.4. Sociodemografinés respondenty charakteristikos

Kiekybinis tyrimas

Aptariant sociodemografines respondenty charakteristikas, kiekybiniame tyrime buvo vertinami
8 respondenty pozymiai, (Zr. 4 lentele).

Apklaustyjy amzius buvo suskirstytas pagal amziaus kartas. Buvo isskirtos trys amziaus kartos,
kurios atitiko: Kadikiy bumo kartg (1943-1960 m.), X kartg (1961-1979 m.) ir Y karta (1980-2000
m.). Vertinant apklaustyjy amziy, dauguma, 159 (56,8%) apklaustyjy priklausé X kartai, daugiau
nei pusé respondenty 84 (30%) priklausé Y Kartai, daugiau nei trecdalis 37 (13,2%) apklaustyjy
priklausé Kudikiy bumo Kartai. Respondenty amziaus vidurkis 43+0,5 metai.

Tyrimo respondentai dauguma buvo moterys 277 (98,9%).
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Tyrime dalyvavusiy respondenty Seimyniné padétis pasiskirsté nevienodai. Dauguma 150
(53,6%) tiriamyjy buvo istekeje/vede. Trecdalis: 61 (21,8%) apklaustyjy buvo netekéje/nevede, o
31 (11,1%) respondentas nurodé jog yra iSsituokes. Mazuma 11 (3,9%) nurodé, kad yra naslys, o
dalis 27 (9,6%) gyvena poroje su partneriu.

Vertinant tirilamyjy i$silavinima, dauguma, 121 (43,2%) apklaustieji nurodé aukstaji
neuniversitetinj i$silavinimg. AukStajj universitetin] iSsilavinima tur¢jo 66 (23,6%) respondentai,
kita dalis apklaustyjy, 93 (33,2%) respondetai nurodé aukstesnjjj iSsilavinima.

I§ apklaustyjy dauguma, 176 (62,8%) respondentas dirba 1.0 etatu. Daugiau nei 1.0 etatu dirba
60 (21,4%) respondenty, o maziau nei 1.0 etatg nurodé¢ 43 (15,4%) respondentai. 1 (0,4%)
respondentas nenurodé savo darbo kriivio.

Vertinat tiriamyjy darbo stazg buvo sudarytos grupés, kuriose respondentai pasiskirsté: grupg
maziau nei 5 mety darbo stazg turintys nurodé 45 (16,1%) respondentai. Grupg nuo 5 iki 10 mety
nurodé 28 (10,0%) respondentai, o nuo 10 iki 15 mety darbo stazo turéjo 23 (8,2%) apklaustieji.
Nuo 15 iki 20 darbo stazo mety grupe nurodé 38 (13,6%) respondentai. Daugiausia, respondenty
132 (47,1%) turéjo daugiau nei 20 mety darbo stazg. 14 (5,0%) apklaustyjy nenurodé savo darbo
stazo. Darbo stazo vidurkis 18+0,4 mety.

I§ apklaustyjy dauguma, 154 (55,0%) respondentai dirbo misrioje pamainoje. Diening pamaing
nurodé 102 (36,4%) respondentai. Mazuma, 3 (1,1%) apklaustieji nurodé¢ popietinés pamainos
darba, 0 20 (7,1%) nurodé nakting pamaing. 1 (0,4%) respondentas nenurodé savo darbo pamainos.

Tyrime sutiko dalyvauti 23 profilinés klinikos, kurios buvo suskirstytos i:

1. Anestezijos ir intensyviosios terapijos klinikos (Anesteziologijos, Intensyviosios terapijos
klinikos)

2. Terapijos klinikos (Akiy ligy, Ausy, nosies ir gerklés ligy, Endokrinologijos,
Gastroenterologijos, Kardiologijos, Nefrologijos, Neurologijos, Odos ir veneriniy ligy,
Onkologijos ir hematologijos, Ortopedijos-traumtologijos, Psichiatrijos, Pulmunologijos,
Reumatologijos, Urologijos, Vaiky ligy klinikos)

3. Chirurgijos Kklinikos (Chirurgijos, Neurochirurgijos, Plastinés ir rekonstrukcinés
chirurgijos, Sirdies, kratinés ir kraujagysliy chirurgijos, Vaiky chirurgijos, Veido
zandikauliy chirurgijos klinikos)

Vertinat apklaustyjy dalyvavima, tyrime pagal profilines klinikas, rezultatai pasiskirsté

nevienodai. Dauguma respondenty 176 (62,8%) dirbo terapinio profilio klinikose. Maziau nei
trecdalis, 59 (21,1%) apklaustyjy dirbo chirugijos profilio klinikose, o mazoji dalis, 45 (16,1%)

apklaustyjy dirbo anestezijos ir intensiosios terapijos klinikose.
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4 lentelé. Kiekybinio tyrimo sociodemografinés respondenty charakteristikos

PoZymiai Grupés Respondenty Procentai
skaicius
Amzius Y Karta (18-38 metai) 84 30,0
X karta (39-57 metai) 159 56,8
Kidikiy bumo karta (58-75 metai) 37 13,2
Lytis Moteris 277 98,9
Vyras 2 0,7
Seimyniné padétis IStekéjusi/ vedes 150 53,6
Netekéjusi/ nevedgs 61 21,8
ISsituokusi/ i$situokes 31 11,1
Naslé/ naslys 11 3,9
Gyvenu poroje su partneriu/e 27 9,6
ISsilavinimas Aukstasis universitetinis 66 23,6
Aukstasis neuniversitetinis 121 43,2
Aukstesnysis 93 33,2
Darbo Kriivis 1,0 176 62,8
(etato) Daugiau nei 1,0 60 21,4
Maziau nei 1,0 43 15,4
Darbo stazas <5m. 45 16,1
5-10 m. 28 10,0
10-15 m. 23 8,2
15-20 m. 38 13,6
>20 m. 132 47,1
Pamaina Dieniné 102 36,4
Popietiné 3 1,1
Naktiné 20 7,1
Misri 154 55,0
Klinika Anestezija ir intensyvioji terapija 45 16,1
Terapija 176 62,8
Chirugija 59 21,1

Kokybinis tyrimas

Giluminio, i$ dalies struktiiruoto, interviu metu pirmaja dalj sudaré klausimai, kurie buvo skirti
respondenty socialinéms demografinéms charakteristikos isaiskinti, (zr. 5 lentelé).

Visos interviu dalyvavusios Vyr. slaugytojos - slaugos administratorés buvo moterys. Visos
respondentés turéjo aukstaji universitetinj iSsilavinima, 1§ kuriy pusé apklaustyjy 5 (50%) turéjo
magistro laipsnj.

Vertinant respondenc¢iy darbo staza Vyr. slaugytojos — slaugos administratorés pareigose, is
apklaustyjy 3 (30%) darbo stazas buvo 8 metai, kitos 3 (30%) nurodé po 2 metus, 2 (20%) nurodé 6

ir 7 darbo stazo metus, 1 (10%) respondentés darbo stazas buvo 4 metai, o 1 (10%) nurodé 10 mety

darbo staza. Darbo stazo vidurkis Vyr. slaugytojos — slaugos adminstratorés pareigose 5,7 mety.
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Vertinant Vyr. slaugytojy — slaugos administratoriy veiklos sektoriy, rezultatai pasiskirsté: is
apklaustyjy, 8 (80%) dirbo stacionarines paslaugas teikianc¢iame sektoriuje, 1 (10%) skubios
pagalbos sektoriuje ir 1 (10%) anestezijos ir intensyviosios terapijos sektoriuje.

Respondentés koduotos raide (R) ir skaiciais nuo 1-10.

5 lentelé. Kokybinio tyrimo sociodemografinés respondenty charakteristikos

Resp. Darbo ISsilavinimas Veiklos sektorius
Nr. stazas
R1 8 metai Aukstasis universtitetinis (bakalauro laipsnis) Skubi pagalba
R2 6 metai Aukstasis universitetinis (magistro laipsnis) Anestezija ir
intensyvioji terapija

R3 2 metai Aukstasis universitetinis (magistro laipsnis) Stacionaras
R4 7 metai Aukstasis universitetinis (magistro laipsnis) Stacionaras
R5 2 metai Aukstasis universitetinis (magistro laipsnis) Stacionaras
R6 8 metai Aukstasis universitetinis (magistro laipsnis) Stacionaras
R7 10 mety Aukstasis universitetinis (bakalauro laipsnis) Stacionaras
R8 4 metai Aukstasis universitetinis (bakalauro laipsnis) Stacionaras
R9 8 metai Aukstasis universitetinis (bakalauro laipsnis) Stacionaras
R10 2 metai Aukstasis universitetinis (bakalauro laipsnis) Stacionaras

2.5. Analizés metodai

Kiekybinio tyrimo analizé

Kiekybiniai tyrimo duomenys buvo apdoroti SPSS Statistic 25 programos paketu.

Tyrimo duomenys buvo vertinami standartiniais statistinés analizés metodais:

1. Nagrin¢jamy pozymiy pasiskirstymui pasirinktoje imtyje jvertinti buvo taikoma apraSomoji
duomeny statistika — absoliutiis (n) ir procentiniai (proc.) dydziai.

2. Kiekybiniy duomeny skirstinio normalumui nustatyti atliktas Kolmogorovo-Smirnovo
testas.

3. Pateikiamos kiekybiniy duomeny maziausios ir didziausios reik§més. Pozymiy rySiams
vertinti buvo apskaiciuotas chi-kvadrat (¥2) kriterijus su jo laisvés laipsniy skai¢iumi.
Skaiciuoti aritmetiniai vidurkiai (vid.) su standartiniu nuokrypiu (sn).

Kiekybiniy duomeny sgsajoms nustatyti naudotas koreliacinés analizés metodai:

1. Dviems nepriklausomoms imtims palyginti, esant normaliam skirstiniui, taikytas Stjudento
(t) kriterijus (t-test).
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2. Pozymiy rysio stiprumui vertinti buvo skaiciuojamas Pearson koreliacijos koeficientas (r).
Jei 0< (r) <0,3, dydziai silpnai priklausomi, jei 0,3< (r) <0,8, vidutiniS$kai priklausomi, jei
0,8< (r) <1, stipriai priklausomi. Koreliacijos koeficientas bus teigiamas, kai vienam dydziui
didéjant, didés ir kitas, neigiamas — kai vienam dydziui didéjant, Kitas mazés. Kai
reikSmingumo lygmuo p<0,05, pozymiy skirtumas tiriamyjy grupése laikytas statistiSkai
reikSmingu, kai p<0,001 — labai reikSmingu.

3. RySio stiprumui nustatyti ir kategorizuoti pozymius buvo atlikta faktoriné analizé.
Teigiamos normalaus skirstinio kintamyjy koreliacijos vertintos reikSmingomis kaip
p<0,000. Taip pat vertinta (KMO and Bartlett's Test) nurodyto ,,Kaiser-Meyer-Olkin
Measure of Sampling Adequacy” kriterijaus verté > 0,5. Tyrimo duomeny rezultaty analizei
vertinta ir naudota “Rotated Component Matrix” faktoriy svoriy matrica (88).

Kokybinio tyrimo analizé

Kokybinio tyrimo duomeny apdorojimui buvo taikomas kokybinés turinio analizés metodas.

Duomenys buvo jrasomi j diktafong ir transkribuojami. Transkribuotas tekstas bendrai sudaré 25
puslapius. Toliau duomenys buvo analizuojami etapais:

1. Duomeny skaitymas, nagrinéjimas atskiriant pagrindines mintis.

2. Atskiry fakty grupavimas pagal tyrimo klausimus.

3. Esminiy kategorijy iSskyrimas ir siejimas su tyrimo duomenimis.
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3. REZULTATAI

3.1. Vadovavimo stiliaus raiska slaugytojuy poziiiriu

Vykstant nuolatinei kaitai sveikatos priezitiros reformoje, kintant vadovavimo sampratai ir
reikSmei organizacijose, vadovavimo problema tampa vis aktualesne, jai skiriama vis daugiau
démesio. Vadovavimas sveikatos priezidiros jstaigose jtakoja organizacijos gyvenimo kokybe,
mikroklimatg ir rezultatus. Sveikatos priezitiros valdyme yra svarbi darni santykiy aplinka, ko
pasekoje uztikrinami slaugos kokybés rezultatai, pacienty sauga ir pati darbo emocija. Vadovavimo
stiliaus pasirinkimas yra glaudziai susijes su organizacine kultira, kuri, kaip rodo tyrimai, yra
stipriausias darbuotojy motyvatorius.

Analizuojant atlikto tyrimo duomenis respondentai statistiSkai patikimai auk$¢iausiai (28,2 balai)
vertino Autokratinj vadovavimo stiliy. StatistiSkai patikimai aukStai (27,0 balai) vertintas
Delegacinis stilius, tuo tarpu Demokratinis vadovavimo stilius, respondenty nuomone, statistiSkai
patikimai jvertintas Zemiausiai (24,6 balai). Lyginant vadovavimo stilius tarpusavyje radome
statistiSkai reik§mingus skirtumus tarp Autokratinio — Delegacinio, Autokratinio — Demokratinio ir
Delegacinio — Demokratinio stiliy. Nustatéme, kad respondentai statistiSkai reik§mingai skirtingai

vertino Demokratinj vadovavimo stiliy lyginant su Autokratiniu vadovavimo stiliumi, (zr. 2 pav.).

Vadovavimo_stilius

Autokratinis
29,0

28,0

27,0

Demokratinis* Delegacinis

2 paveikslas. Vadovavimo stiliy tipy raiska, *p<0,05 — lyginant su visais vadovavimo stiliais
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Respondenty nuomone statistiSkai reikSmingai labiausiai iSreikStas Autokratinis vadovavimo
stilius, kuris, kaip rodo tyrimai, yra isliekantis dé¢l augancios konkurencigos aplinkos sveikatos
priezitroje. PanaSiais rezultatais yra iSreikStas ir Delegacinis vadovavimo stilius, ko pasekoje
galime daryti prielaida, kad dabartinis vadovavimas pradéjo neatitikti laikmecio reikalavimy.
Siandien slaugos lyderis turi ne tik gerai i¥manyti iStekliy valdyma, bet ir didelj démesj skirti
organizacinei kultiirai.

Apzvelgiant respondenty atsakymus, kuris Autokratinio vadovavimo stiliaus elementas yra
svarbiausias respondenty poziliriu, nustatéme, kad statistiSkai patikimai iSsiskyré ir buvo
aukScCiausiai vertintas (3,66 balai) teiginys: ,,vadovas nesvarsto darbuotojy pasiiilymy, neturi jiems
laiko“. Aukstai respondentai vertino (3,32 ir 3,26 balai) teiginius: ,,galutinius sprendimus priima
vadovas neklausdamas darbuotojy nuomonés®, bei ,,vadovas praso savo darbuotojy uzsirasyti savo
klaidas, jei kas nors suklysta ir jy nebekartoti“. Zemiausiai vertintas (2,14 baly) teiginys: ,,vadovas

nurodo savo darbuotojams kas ir kaip turi atlikti darbus®, (zr. 3 pav.).

Autokratinis stilius

Galutinius sprendimus priima
vadovas neklausdamas darbuotojy
nuomones

Darbuotojai daugiausiai siekia savo 350 Vadovas nesvarsto darbuotojy
saugumo pasinlymu, neturi jiems laiko*

Kad bty pasiekti organizaciniai
tikslai darbuotojai yra kontroliuojami
ivardijant gresiancias bausmes

Vadovas nurodo savo darbuotojams
kas ir kaip turi atlikti darbus

Vadovas prago savo darbuotojy
uzsirasyti savo klaidas, jei kas nors
suklysta ir ju nebekartoti

Musy vadovui patinka kontrolinoti
savo darbuotojus

Naujiems darbuotojams néra
leidziama priimti sprendimy, nebent
tai patvirtina vadovas

Vadovas atidZiai stebi darbuotojy
darbag, kad jis bitty atliktas teisingai

Kai darbe iskyla problemy, vadovas
priima sprendima problemai ispresti

3 paveikslas. Autokratinio vadovavimo stiliaus elementy vertinimas
*p<0,05 — lyginant su su visais elementais

Atsakymy pasiskirtymas, leidzia daryti prielaida, kad vadovai yra suinteresuoti turéti gerg darbo

rezultatg, nei diegti pokycCius organizacijoje.
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Analizuojant teiginiy atspindin¢iy Demokratinj vadovavimo stiliaus vertinimg respondenty
pozitriu, nustatyta, kad auk$¢iausiai ir statistiSkai patikimai buvo vertiniami (2,87 ir 2,68 balai)
teiginiai: ,.sprendimy prémimime vadovas praso dalyvauti vieng ar keli darbuotojus, taciau galutinj
sprendimg priima pats“ ir ,vadovas leidzia darbuotojams nustatyti prioritetus, juos
patikslindamas“. Zemiausiai respondentai vertino (2,22 balai) teiginj: ,.atsiradus skirtingam

poziiriui tarp darbuotojy, vadovas iesko priimtino sprendimo®, (zr. 4 pav).

Demokratinis stilius

Sprendimy priémime vadovas praso
dalyvauti vieng ar kelis darbuotojus,
tadian galutinj sprendima priima pats*
3.00 ‘Vadovas prado savo darbuotojy pateikti
id&ju. kurias jtraukia | artimiausius
planus ir projektus

Darbuotojai moka naudotis
kiirybigkumu ir isradingumu
sprendZiant organizacines problemas

Kai darbe iskyla problemu ir reikia jas
spresti. vadovas daro susirinkima,
kuriame klausia darbuotoju patarimo

Darbuotojai kontroliuoja patys savo
darba, kad bitty pasiekiamas tikslas

Vadovas kuria aplinka. kurioje
darbuotojai turi teise issakyti idéjas ir
dalyvauti sprendinn priémime

Musy vadovas padeda darbuotojams
profesigkai augti

Atsiradus skirtingam pozitirivi tarp Vadovas klausia savo darbuotoju apie
darbuotojy, vadovas iegko priimtino ju darbo vizijq ir kaip ta vizija
sprendimo igyvendinti
Vadovas leidZia darbuotojams nustatyti
prioritetus, juos patikslindamas®

4 paveikslas. Demokratinio vadovavimo stiliaus elementy vertinimas
*p<0,05 — lyginant su su visais elementais

Duomeny pasiskirstymas, leidzia daryti prielaidg, kad vadovams svarbu iSlaikyti kontrole
sprendimy priémime ir prisiimti atsakomybe uz sklandzig organizacijos veikla, taiau mazai
dalyvaujant paciy darbuotojy problemy sprendime.

Apibendrinant teiginiy, atspindin¢iy Delegacinio vadovavimo stiliaus elementy vertinimg
respondenty pozitriu, matyti, kad auk$¢iausiai ir statistiSkai patikimai vertinti (3,51 ir 3,38 balai)
teiginiai: ,,darbuotojai gali vadovauti lygiai taip, kaip vadovauja jy vadovas* bei ,darbuotojai
geriau ismano savo darbq nei pats vadovas, rodél jis mazai dalyvauja darbo atlikime ir sprendimy
priémime”. Zemiausiai ir statistiSkai patikimai skirtingai nuo kity vertintas (1,69 balai) teiginys:

kiekvienas darbuotojas yra atsakingas uz savo darbg®, ( zr. 5 pav).
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Delegacinis stilius

Darbuotojai ir vadovas visada balsuoja
vz priimamus svarbius sprendimus
4,00
Darbuotojai gali vadovauti lygiai taip. 3,50 Sprendimo patvirtinimui komandoje
kaip vadovauja ju vadovas®* 300 biitina visy arba daugumos nuomoné
:

Vadovas informacija siuncia el. pastu,
balso pastu ar iskabina skelbimu
lentoje. Taip i$ darbuotojy tikimasi.
kad jie domisi informacija

Darbuotojai turi teisg nustatyti savo
darbo organizacinius tikslus

Vadovas leidZia savo darbuotojams
patiems nustatyti. kas ir kaip turi buti
padaryta

Miisy vadovas dalinasi savo
vadovavimu su darbuotojais

Darbuotojai geriau ismano savo darba

Kiekvienas darbuotojas yra atsakingas nei pats vadovas, todél jis mazai
uz savo darba* dalyvauja darbo atlikime ir sprendimy
priémime**

Vadovas jgalioja darbuotojus naujiems
pokyéiams darbe

5 paveikslas. Delegecinio vadovavimo stiliaus elementy raiska
*p<0,05 — lyginant su su visais elementais

**p<0,05 — lyginant su visais elementais, isskyrus tarpusavyje

Teiginiy vertinimas, leidzia daryti prielaida, kad respondentai jauciasi esantys kompetentingi
priimti sprendimus, taciau triiksta atsakomybés ir pasitikéjimo vadovais.

Analizuojant vadovavimo stiliaus tipy pasiskirstymg tarp amziaus karty, gauti rezultatai parode,
kad visos amziaus kartos statistiSkai patikimai auksciausiai (26,8 - 28, 7 balai) vertino Autorkatinj
vadovavimo stiliy. StatistiS8kai reikSmingi skirtumai pastebéti tarp Kadikiy bumo ir Y Kkarty,
pastebéta, kad Y karta statistiSkai patikimai aukstai (28,2 balai) vertina ir Delegacinj vadovavimo
stiliy, ko pasekoje Kudikiy bumas statistiSkai patikimai aukstai (26,8 balai) vertina tik Autokratinj

vadovavimo stiliy, (Zr. 6 lentelé).
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6 lentelé. Vadovavimo stiliaus jverciai pagal amZiaus kartas

Vadovavimo stiliai

Autokratinis Demokratinis Delegacinis
AmZiaus N Vidurk. St.n. p Vidurk. St.n. p Vidurk. St.n. p
kartos
Kuadikiy 37 26,8** 4,8 0,000 23,4** 4,1 0,017  24,8** 4,2 0,003
bumas
X karta 159  28,2* 39 0,007 24,3 4,7 0,270 26,9 3,8 0,010
Y karta 84  28,7** 3,7 0,017  258** 4,1 0,003  28,2** 3,2 0,000

*p<0,05 — lyginant visas amziaus kartas tarpusavyje
**n<0,05 — lyginant Kudikiy bumo kartg su Y karta

Vadovavimo stiliaus tipy vertinimas pagal klinikas parodé, kad visos Kklinikos statistiskai
patikimai auksciausiai (26,6 — 28,6 balai) vertino Delegacinj vadovavimos stiliy. Statistiskali
reikSmingi skirtumai stebimi tarp Anestezijos ir intensyviosios terapijos ir Chirurgijos kliniky.
Rezultatai, parodé, kad Anestezijos ir intensyviosios terapijos klinika statistiSkai patikimai
aukScCiausiai (28,6 balai) vertina Delegacin;j stiliy, taip pat statistiSkai patikimai aukstai (26,7 balai)
vertina ir Demokratinj stiliy, lyginant su Chirurgijos klinika, kur statistiSkai patikimai Zemiausiai

(23,8 balai) vertintas Demokratinis vadovavimo stilius, (zr. 7 lentelé).

7 lentelé. Vadovavimo stiliaus jverciai pagal klinikas

Vadovavimo stiliai

Autokratinis Demokratinis Delegacinis
Klinikos N Vidurk. St.n. p Vidurk. St.n. p Vidurk. St.n. p
Anestezija ir 45 28,5 4,2 0,465  26,7** 4,5 0,001  28,6** 3,2 0,002
intensyvioji
terapija
Terapija 176 28,0 4,1 0,472 24,4* 4,2 0,002 26,7* 3,9 0,001
Chirurgija 59 28,6 3,1 0,854  23,8** 4,9 0,002  26,6** 3,8 0,003

*p<0,05 — lyginant visas klinikas tarpusavyje
**p<0,05 — lyginant Anestezijos ir intensyviosios terapijos su Chirurgijos klinikas tarpusavyje
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Apibendrinant vadovavimo stiliaus tipy raiska slaugytojy poziiriu, statistiSkai reikSmingai
dazniau dominavo Autokratinis vadovavimo stilius. Ko pasekoje vertinant vadovavimo stiliaus
elementus iSrySkéjo auksciausiai vertinti teiginiai susij¢ su sprendimy priémimu, kurie iSlieka
vadovo atsakomybéje. Taip pat stebima aukstai vertinti klaidy ir bausmiy kultiros palaikymo, bei
darbo kontrolés teiginiai.

Apzvelgiant vadovavimo stiliaus tipy pasiskirstyma pagal amziaus kartas, pastebéta statistiskai
reikSmingi skirtumai tarp Kadikiy bumo ir Y karty, ko pasekoje iSrySkéjo Y kartos palankesnis
poziiiris | Delegacinj vadovavimo stiliy, o Kiidikiy bumo karta islieka lojali Autokratiniam
vadovavimui. Vertinant vadovavimo stiliy pagal klinikas statistiSkai reikSmingai dazniau iSreikstas

Delegacinis vadovavimo stilius.

3.3. Organizacinés kultiiros raiSka slaugytoju poZiiiriu

Organizaciné kultiira sveikatos priezitiros jstaigose jtakoja paslaugy kokybe ir turi svarbias
sgsajas su pacienty saugumu, teikiant sveikatos priezitiros paslaugas. Taip pat ji teigiamai ir
neigiamai jtakoja slaugos personalg ir jy darbo aplinka (78). Tyrimai rodo, kad stipri organizaciné
kultura i§laiko Zmones organizacijose, didina jy darbo naSumag ir pasitenkinimg darbu, motyvuoja ir
1galina biiti atsakingais uZ organizacija (79).

Analizuojant atlikto tyrimo duomenis nustatéme, kad respondentai statistiSkai patikimai
auks$ciausiai vertino (15,3 balai) Adchokrating organizacing kultira, taip pat matoma, kad
statistiSkai patikimai aukstai vertinta (14,7 balai) Klano kulttra. Statistskai patikimai Zemai vertinta
(14,5 balai) Hierachiné kultira. Zemiausiai vertinta (14,2 balai) Rinkos kultira. Lyginant
organizacinés kultiiros tipus tarpusavyje rasti statistiSkai patikimas skirtumas tarp Adchokratinés
kultiiros ir visy kulttiry tipy. Tuo tarpu statistiskai reikSmingy skirtumy tarp Hierarchinés ir Rinkos
organizaciniy kultiry vertinimy nebuvo, (zZr. 6 pav.).

Organizacinés kultiros modelis, kai yra iSreikSta Adchokratiné organizaciné kultiira, leidzia
daryti prielaida, kad organizacija kelia tikslus darbuotojy augimui, naujy galimybiy diegimui.
Aukstas rodiklis ir Klano kultirai, leidzia manyti, kad organizacija skiria didel; démes;

komandiniam darbui, kai démesio sutelkimas yra ties pacienty poreikiais.
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Organizaciné kultura

Adchokratiné*
15,5

Rinka** Klanas

Hierarchineé

6 paveikslas. Organizacinés kultiros tipy raiska
*p<0,05 — lyginant su visomis organizacinémis kultiiromis
**n=0,103 — lyginant Hierarching ir Rinkos kultiirg tarpusavyje

Analizuojant respondenty atsakymus, kuris Hierarchinés kultiros elementas yra svarbiausias
apklaustyjy poziliriu, nustatyta, kad statistiSkai patikimai skirtingai ir auk$¢iausiai vertintas (3,15

baly) teiginys: ,,bandymai inicijuoti pokycius klinikoje dazniausiai yra slopinami*, (zr. 7 pav.).

Hierarchiné kultira

Klinikoje yra aiskiai
suformuluoti siektini
tikslai
3,50
3,00
B?g%ﬁ;ﬁﬁ%‘;g?: Klinikos tikslai yra
POKYCIUS KIIIKO] auksCiau uz
daZniausiai yra .
e asmeninius interesus
slopinami
Vadovai geba teisingai Darbuotojams suteikta
nustatyti veiklos tai, ko reikia tikslui
prioritetus pasiekti

7 paveikslas. Hierarchinés kultiiros elementy vertinimas
*p<0,05 — lyginant su visais elementais
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Toliau matome, statistiSkai patikimai aukstai vertintas (2,90 baly) teiginys: ,,klinikos tikslai yra
aukSciau uz asmeninius interesus*. Zemiausiai vertintas (2,41 balas) teiginys: ,.klinikoje yra aiskiai
suformuluoti siektini tikslai“. Atsakymy pasiskirstymas, leidzia daryti prielaidg, kad klinikos
darbuotojai yra atsidave savo darbui ir norintys priimti pokycius, taciau truksta aiskiai suformuluoty
siekiniy, kas palengvinty kasdienj darba.

Apzvelgiant teiginius, atsipindin¢ius Klano kulttira, respondenty poziiiriu, nustatyta, kad aukstai
ir statistiSkai patikimai vertinti (2,75 ir 2,66 balai) teiginiai: ,klinikoje egzistuoja geras
mikroklimatas, skatinantis biiti atviriems* ir ,,vadovy elgesys yra laikomas auksciausiu pavyzdziu®.
Zemiausiai statistiskai patikimai skirtingai vertintas (2,13 baly) teiginys: ,,darbuotojai yra

kompetetingi uzsibreztiems tikslams jgyvendinti*, (Zr. 8 pav.).

Klano kultira Darbuotojai yra
kompetetingi
uzsibreZtiems tikslams
igyvendinti*
3,00
2,50
Klinikoje vieni kitus 2 Klinikoje egzistuoja
dazniausiai vadina geras 1r_11k1 o%slunajras :
vardu skatinantis baiti

atviriems **

Vadovu elgesys yra
laikomas auki¢iausiu
pavyzdziu**

Klinikoje labai
vertinamas komandinis
darbas

Klinikoje egzistuoja
tvirtos moralinés
nuostatos

8 paveikslas. Klano kultiros elementy vertinimas
*p<0,05 — lyginant su visais elementais

**p<0,05 — lyginant su lyginant su visais elementais, isskyrus tarpusavyje

Teiginiy pasiskirstymas, leidZia daryti prielaida, kad klinikoje egzistuojanti emociné aplinka yra
priimtina ir darbuotojai pasitiki savo vadovais, taciau trikta pasitikéjimo, savo, kaip darbuotojo
kompetencija.

Apzvelgiant Rinkos kultiiros elementus, respondenty poziiiriu, nustatyta, kad aukSciausiai ir
statistiSkai patikimai skirtingai vertintas (2,85 balai) teiginys: ,,nukrypimai nuo nustatyty klinikos

tiksly toleruojami, jei jie suteikia svarios naudos®. Aukstai ir staistiSkai patikimai vertinti (2,77 ir
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2,68 balai) teiginiai: ,.klinikoje egzistuoja aiski kiekvieno darbuotojo vertinimo metodika* bei
wvadovai sugeba realiai jvertinti sunkumus, kylancius dél ekonominio ribotumo. Zemiausiai ir
statistiSkai patikimai skirtingai vertintas (2,01 balas) teiginys: ,,darbuotojai siekia pagerinti savo

teikiamy paslaugy kokybe*, (zr. 9 pav.).

Rinkos kultiira

Klinikoje egzistuoja aidki
kiekvieno darbuotojo
vertinimo metodika**

3,00

Vadovai sugeba realiai
ivertinti sunkumus,
kylanéius dél ekonominio
ribofumo**

Darbuotojai siekia
pagerinti savo teikiamy
paslaugy kokybg*

Visu darbuotojy
vaidmenys ir atsakomybé
yra aiskiai apibréztos ir
nuolat primenamos

Darbuotojai skatinami
priklausomai nuo
nuopelny, o ne nuo darbo
stazo

Nukrypimai nuo nustatyty
Klinikos tiksly toleruojami
jeijie suteikia svarios
naudos**

9 paveikslas. Rinkos kultiros elementy vertinimas
*p<0,05 — lyginant su visais elementais

**p<0,05 — lyginant su lyginant su visais elementais, isskyrus tarpusavyje

Duomeny pasiskirstymas, leidzia daryti prielaidg, kad darbuotojai Zino savo darbo ir
atsakomybés ribas, taCiau néra motyvuoti gerinti paslaugy kokybeg. Taip pat akivaizdu, kad
klinikose yra uztikrinama materialiniy iStekliy kontrolé.

Analaizuojant teiginius, atspindin¢ius Adchokrating kultlirg, statistiSkai patikimai skirtingai
aukscCiausiai buvo vertintas (2,79 balai) teiginys: “klinika profesionaliai reaguoja i konkurencinius
issukius“. Statistiskai patikimai auks$tai buvo vertini (2,76 ir 2,68 balai) teiginiai: ,klinikos
darbuotojai priima pokycius ir pakankamai lanksciai keicia taisykles* ir ,vadovai visada
atsizvelgia j konstruktyvius pasiilymus®. Zemiausiai statistiSkai skirtingai vertintas (2,21 balas)
teiginys: ,,darbuotojai pasitiki vieni kitais ir dalinasi informacija, jspidziais, pastabomis*, (zr. 10

pav.).
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Duomeny pasiskirstymas, remiantis atliktais moksliniais tyrimais patvirtina, kad sveikatos
priezitra, taip pat ir slauga, iSgyvena pokyciy laika ir tampa konkurencinga sritimi. Vertinant
Adchokratinés kultiiros teiginiy pasiskirstimg, galima daryti prielaida, kad darbuotojai yra
motyvuoti poky¢iams ir siekia bendry klinikos tiksly, ko pasekoje atsiranda nepasitikéjimas tarp

darbuotojy.

Adchokratiné kultura

Darbuotojai pasitiki vieni
kitais ir dalinasi
informacija, ispiidziais,
pastabomis™

3,00

2,50
Klinika profesionaliai g Klinikoje vykdomi
reaguoja i konkurencinius 1,50 pokyciai biina i$samiai
issukiug** 160 paaiskinti personalui

0,50
0,00

I nauju idéju generavima ir
jgyvendinima jtraukiamas
visas kolektyvas

Vadovai visada atsizvelgia |
konstruktyvius pasitlymus*

Klinikos darbuotojai priima
poky¢ius ir pakankamai
lankséiai keicia taisykles**

10 paveikslas. Adchokratinés kultiros elementy vertinimas

*p<0,05 — lyginant su visais elementais
**n<0,05 — lyginant su lyginant su visais elementais, isskyrus tarpusavyje

Analizuojant organizacinés kultiros tipy pasiskirstymg tarp amziaus karty, gauti rezultatai
parodé, kad visos amziaus kartos statistiSkai patikimai auksc¢iausiai (14,8 — 16, 2 balai) vertino
Rinkos kultiiros tipg. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pastebéti tarp Kudikiy bumo ir Y karty.
Pastebéta, kad Y karta statistiSkai patikimai aukstai (15,4 balai) vertina Klano kultiirg, taip pat
statistiSkai patikimai geriau (14, 0 baly) vertino ir Adchokrating kultiira, ko pasekoje, Kudikiy
bumas statistiSkai patikimai auks¢iausiai (14, 8 balai) vertina Rinkos kultiirg, tap pat statistiskai

patikimai gerai (13, 0 baly) vertina Hierarchinj kulttros tipa, (zr. 8 lentel¢).



Amziaus
kartos

Kiudikiy
bumas

X karta

Y karta
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8 lentelé. Organizacinés kultiiros jverciai pagal amZiaus kartas

Hierarchineé
Vidurk. = St.n.
13,0%* 2,2
13,4 2,3
13,9** 2,0

14,1%*

15,4**

Organizaciné kultiira

Klanas

Vidurk. = St.n.

3,1

2,8

3,3

Rinka

St.n.

2,1

2,6
2,5

*p<0,05 — lyginant visas amZiaus Kartas tarpusavyje
**n<0,05 — lyginant Kadikiy bumo kartg su Y karta

Adchokratiné

p Vidurk. | St.n, p

0.000 12,2** 2,8 0,019

0,018 13,1 3,2 0,005
0.001 14,0~ 3,4 0,029

Analizuojant organizacinés kultiiros tipy pasiskirstyma pagal klinikas statistiskai patikimai visos

Klinikos auksc¢iausiai (15,0 — 16,8 balai) vertino Rinkos kultiros tipa. StatistiSkai reikSmingi

skirtumai pastebéti tarp Anestezijos ir intensyviosios terapijos ir Terapijos kliniky. Rezultatai

parodé, kad Anestezijos ir intensyviosios terapijos klinika statistiSkai patikimai aukstai ( 16, 0 baly)

vertina Klano kultlira, taip pat statistiskai patikimai geriau (14,4 balai) vertina ir Adchokratinj

kultiros tipa, lyginant su Terapijos klinika, kuri statistiSkai patikimai auksCiausiai (15,0 baly)

vertina Rinkos kultiirg, taip pat aukstai (14,3 balai) vertina ir Klano kultiiros tipa, taciau patebéta,

kad statsitiskai patikimai gerai (13,2 balai) vertina ir Hierarchinj kulttiros tipa, (zr. 9 lentelé).

]

X

E oy
<
A/l 45
T 176
Ch 59

9 lentelé. Organizacinés kultiiros jverciai pagal klinikas

Hierarchiné

Vidurk.  St.n.
14,2** 1,9

13,2** 2,1

2,4

Organizaciné kultara

Klanas
St.n.
3,5
3,0
3,3

Rinka
St.n.
2,5
2,5

2,5

*p<0,05 — lyginant visas klinikas tarpusavyje
**p<0,05 — lyginant Anestezijos ir intensyviosios terapijos su Terapijos klinikas tarpusavyje

Adchokratiné
p Vidurk. = St.n. p
0,003  14,4** 3,3 0,001
0,004 13,1** 3,2 0,002
0,001 12,7 32 0,011

Pastaba: A/l —anestezija ir intensyvioji terapija, T-terapija, Ch- chirurgija

Apibendrinant organizacinés kultiiros tipy raiSka slaugytojy poziiiriu, statistiSkai patikimai

geriau vertinta Adchokratiné organizaciné kultira. Ko pasekoje vertinant organizacinés Kulttros

tipy elementus iSrySkéjo statistiSkai patikimai auksc¢iausiai vertinti teiginiai susij¢ su darbuotojy
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lankstumu poky¢iams ir konkurencine aplinka. Taip pat stebima statistiSkai aukStai vertinti teiginiai
susij¢ su klinikos tiksly iSlaikymu.

Apzvelgiant organizacinés kultiiros tipy pasiskirstymg pagal amziaus kartas pastebéta, kad
statistiSkai patikimai geriau visos kartos vertina Rinkos kultiirg. StatistiSkai reikSmingai dazniau

Rinkos kulttra vertinta ir pagal klinikas.

3.4. Vadovavimo stiliaus ir organizacinés kultiiros sasajy
jvertinimas

Vadovavimas ir organizaciné kultiira laikomos dviem svarbiausiais organizaciniais elementais,
kad organizacijos galéty sékmingai konkuruoti ir gauti tvary pranaSumg. Vienas i§ pagrindiniy
veiksniy, veikianéiy organizacing kultiirg yra vadovavimas. Sveikatos prieziliros srityje tyrimais
buvo nustatyta, kad organizaciné kultiira atliecka svarby vaidmen] uztikrinant kokybisky paslaugy
teikimg sektoriuose, jskaitant slauga, pacienty ir darbuotojy sauga, pasitenkinima darbu ir personalo
mainus, taip pat sisteminga valdymo procediiry tobulinima.

Siekiant i$siai$kinti sgsajas tarp vadovavimo stiliaus ir organizacinés kultiros buvo
skai¢iuojamas Pearson koreliacijos koeficientas (r) ir nustatyti statistiskai reikSmingi koreliaciniai
rySiai (p<0,05), (Zr. 10 lentelé).

Analizuojami tyrimo duomenys, parodé¢, kad Demokratinis vadovavimo stilius tur¢jo
vidutini$kai stipry statistiSkai patikimag ry$j su visomis organizacinémis kultiromis: Hierachine (r =
0,429), Klano (r = 0,544), Rinkos (r = 0,513) ir Adchokratine (r = 0,559) kultGromis. Vertinant
Demokratinio stiliaus rySius su organizacinémis kulttiromis, stebima, kad Sis stilius geriausiai dera
su Adchokratine kultura.

Vidutinio stiprumo statistiSkai patikimas rySys yra stebimas tarp Delegacinio vadovavimo stiliaus
ir Rinkos (r = 0,457), Adchokratinés (r = 0,362) ir Klano (r = 0,352) kultiry. Tarp Delegacinio
vadovavimo stiliaus ir Hierarchinés kultiros nustatytas statistiSkai patikimas silpnas rysys (r = 0,
327). Vertinant Delegacinio vadovavimo stiliaus rySius su organizacinémis kultliromis, stebima,
kad $is stilius geriausiai koreliuoja su Rinkos kultiira.

Vertinant Autokratinj vadovavimo stiliy, duomenys parodé silpnus statistiskai patikimus rysius
su Hierarchine (r = 0, 189) , Klano (r = 0,139) ir Rinkos (r = 0,197) kultiiromis. Analizuojant
Autokratinio vadovavimo stiliaus rySius su organizacinémis kultliromis, stebima, kad Sis stilius

labiau koreliuoja su Rinkos kultiira.
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10 lentelée. Vadovavimo stiliaus sqsajos su organizacine kultiira
Vadovavimo stiliai

Organizaciné kultara

Autokratinis Demokratinis Delegacinis

Hierarchiné r 0,189* 0,429** 0,327*
p 0,002 0,000 0,000

Klanas r 0,139* 0,544** 0,352**
p 0,020 0,000 0,000

Rinka r 0,197* 0,513** 0,457**
p 0,001 0,000 0,000

Adchokratiné r 0,094 0,559** 0,362**
p 0,116 0,000 0,000

*Silpna koreliacija (r)
**Vidutinio stiprumo koreliacija (r)

Siekiant issiaiskinti vadovavimo stiliaus elementy tarpusavio ryS$ius, ir, remiantis tais rysiais,
klasifikuoti pozymius, buvo atlikta faktoriné analizé. Ko pasekoje buvo gauti statistiSkai reikSmingi
rySiai (p<0,001) ir i$skirti 3 veiksniy svoriai. Analizuojant vadovavimo stiliaus elementus pagal
faktoriy, buvo sudarytos trijy temy grupés atspindincios faktoriaus veiksniy klasifikacija:

1. Vadovavimas.

2. Kompetencija.

3. Atsakomybé.

Vertinant Autokratinio stiliaus faktoriaus veiksniy svoriy pasiskirtyma, gauti duomenys, parodé,
kad didziausig svorj turéjo pirmasis veiksnys, jvardintas ,,Vadovavimu“. Sis veiksnys labiausiai
atspindi vadovavimo strategija, kurioje dominuoja kontrolé, vienaSaliai sprendimai ir bausmiy
kultira.

Antrasis iSreikStas Autokratinio stiliaus faktoriaus veiksnys yra ,,Kompetencija“, kuris atspindi
darbo nasuma, rezultatus ir kokybe. TrecCiasis, maziausig svorj turintis Veiksnys yra ,,Atsakomybé™.
Sis veiksnys atspindi darbuotojy privilegijas.

Analizuojant Autokratinio stiliaus faktoriaus veiksniy svoriy pasiskirstymg galima daryti,

prielaida, kad vadovui yra svarbiausia organizaciniai tikslai ir geri darbo rezultatai, (zr. 11 lentelé).
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11 lentelé. Autokratinio vadovavimos stiliaus faktorius

AUTOKRATINIS STILIUS

Galutinius sprendimus priima vadovas neklausdamas darbuotojy nuomonés
Misy vadovui patinka kontroliuoti savo darbuotojus
Vadovas nesvarsto darbuotojy pasitilymy, neturi jiems laiko

Kad buty pasiekti organizaciniai tikslai darbuotojai yra kontroliuojami jvardijant

gresiancias bausmes

Vadovas atidziai stebi darbuotojy darba, kad jis bty atliktas teisingai
Kai darbe iskyla problemy, vadovas priima sprendimg problemai i$spreti
Vadovas nurodo savo darbuotojams kas ir kaip turi atlikti darbus

Vadovas praso savo darbuotojy uzsirasyti savo klaidas jei kas nors suklysta ir jy

nebekartoti

Darbuotojai daugiausia siekia savo saugumo

Naujiems darbuotojams néra leidziama priimti sprendimy, nebent tai patvirtina

vadovas

Analizuojant Demokratinio stiliaus faktoriaus veiksniy svoriy pasiskirstymg, gauti duomenys
parodé, kad didziausig svorj turéjo treCiasis veiksnys jvardintas - ,,Atsakomybé, ko pasekoje
iSryskéjo darbuotojy privilegija dalyvauti sprendimy priémime. Antrasis iSreikStas veiksnys -
,Vadovavimas®, ko pasekoje isrySkéjo vadovo pozicija jtraukti darbuotojus j organizacing veiklg.

Treciasis, maZiausig svorj turintis veiksnys - ,,Kompetencija“, kuris leidzia, daryti prielaida, kad

vadovas pasitiki savo darbuotojy kompetencija, (zr. 12 lentel¢).

Demokratinio stiliaus faktoriaus veiksniy svoriy pasiskirstymas leidzia daryti prielaida, kad

vadovui svarbu iSlaikyti autoriteta, taciau suteikiant darbuotojams privilegijas dalyvauti tiek

sprendimy priémime, tiek organizacinéje veikloje.

Veiksniu svoriai

1

0,749

0,677

0,606

0,599

2

0,763

0,705

0,466

0,697

0,632

0,531
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12 lentelé. Demokratinio vadovavimo stiliaus faktorius

Veiksniuy svoriai

DEMOKRATINIS STILIUS

1 2 3
Kai darbe iskyla problemy ir reikia jas spresti, vadovas daro susirinkima, kuriame 0,759
klausia darbuotojy patarimo
Atsiradus skirtingam pozitiriui tarp darbuotojy, vadovas iesko priimtino sprendimo 0,741
Misy vadovas padeda darbuotojams profesiskai augti 0,719
Vadovas kuria aplinka, kurioje darbuotojai turi teis¢ i§sakyti idéjas ir dalyvauti 0,712
sprendimy priémime
Vadovas klausia savo darbuotojy apie jy darbo vizija ir kaip tg vizija jgyvendinti 0,690
Vadovas leidzia darbuotojams nustatyti prioritetus, juos patikslindamas 0,648
Vadovas praso savo darbuotojy pateikti idéjy, kurias jtraukia j artimiausius planus 0,614
ir projektus
Darbuotojai kontroliuoja patys savo darba, kad biity pasiekiamas tikslas 0.795
Darbuotojai moka naudotis kiiribiSkumu ir iSradingumu sprendziant organizacines 0.736
problemas
Sprendimy priémime vadovas praSo dalyvauti vieng ar kelis darbuotojus, ta¢iau 0,952

galutinj sprendima priima pats

Vertinant Delegacinio vadovavimo stiliaus faktoriaus veiksniy svoriy pasiskirstyma, rezultatai,
parodé, kad didziausig svorj turéjo pirmasis veiksnys - ,,Vadovavimas*“, ko pasekoje isryskéjo
vadovo pozicija dalyvauti darbuotojy aplinkoje.

Antrasis mazesnj svorj turintis veiksnys - ,, Kompetencija“, iSry$kino darbuotojy komandinio
darbo struktiira.

Treciasias veiksnys - ,.Atsakomybé, svoriy pasiskirtymu mazai skyrési nuo duominuojanciy
veiksniy. Sis veiksnys isrykino bendradarbiavimga priimant sprendimus, (zr. 13 lentelé).

Delegacinio vadovavimo stiliaus faktoriaus veiksniy svoriy pasiskirtymas leidZia daryti prielaida,
kad vadovui néra svarbus jo paties, kaip vadovo autoritetas. Pasirinkta vadovo pozicija dirbti kartu
komandoje, darbuotojams kelia nepasitikéjimg vadovu, ko pasekoje iSryskéja paciy darbuotojy

augantis pastikéjimas savo kompetencija.
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13 lentelé. Delegacinio vadovavimo stiliaus faktorius

Veiksniuy svoriai

DELEGACINIS STILIUS

1 2 3
Kiekvienas darbuotojas yra atsakingas uz savo darba 0,696
Sprendimo patvirtinimui komandoje biitina visy arba daugumos nuomoné 0,625
Vadovas jgalioja darbuotojus naujiems pokyc¢iams darbe 0,575
Misy vadovas dalinasi savo vadovavimu su darbuotojais 0,429
Vadovas informacijg siuncia el. pastu, balso pastu ar iskabina skelbimy lentoje. 0,427
Retai yra susisiekiama telefoniniu pokalbiu. Taip i§ darbuotojy tikimasi, kad jie
domisi informacija
Vadovas leidZia savo darbuotojams patiems nustatyti, kas ir kaip turi baiti padaryta 0.717
Darbuotojai gali vadovauti lygiai taip, kaip vadovauja jy vadovas 0.670
Darbuotojai turi teise nustatyti savo darbo organizacinius tikslus 0.480
Darbuotojai geriau iSmano savo darba nei pats vadovas, todél jis mazai dalyvauja 0.307
darbo atlikime ir sprendimy priémime
Darbuotojai ir vadovas visada balsuoja uz priimamus svarbius sprendimus 0,624

Analizuojant vadovavimo stiliaus faktoriaus veiksniy svoriy pasiskirstymg pagal amziaus kartas,
gauti rezultatai parodé, kad Kartos statistiSkai reikSmingai skirtingai vertina ir klasifikuoja
veiksnius. Vertinant Autokratinio stiliaus faktoriaus veiksniy svorius, gauti duomenys parodé, kad
X ir Y kartos i§skyré ketvirtajj veiksnj, priklausantj $iam stiliui, kuris jvardintas - ,,Klaidos“. Sis
veiksnys turéjo didziausig svorj i$skirtg Y kartoje, ko pasekoje, galima daryti prielaida, kad Y kartai
svarbu asmening ir darbo kokybe, (zr. 14 lentele).

X Kartos veiksniy svoriy pasiskirtymas parodé, kad Autokratinio vadovavimo stiliaus faktoriaus
iSreiksStas veiksnys yra ,,Atsakomybé®, ko pasekoje, galima teigti, kad $iai kartai svarbu darbuotojy
privilegijos. Kadikiy bumo karta, iSskyré veiksnj - ,Vadovavimas®“, ko pasekoje, galima daryti

prielaida, kad Sios kartos atstovams yra svarbu aiskios darbo taisyklés ir lojalumas vadovui.
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14 lentelé. Autokratinio vadovavimo stiliaus faktorius pagal amZiaus kartas

AUTOKRATINIS STILIUS Y karta X karta Kuadikiy bumas
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3
Galutinius sprendimus priima 0,765 0,817 0.188

vadovas neklausdamas

darbuotojy nuomonés

Miisy vadovui patinka 0,755 0,800 0.726
kontroliuoti savo darbuotojus
Vadovas nesvarsto darbuotojy 0,696 0,564 0.698
pasitlymy, neturi jiems laiko
Kad biity pasiekti organizaciniai 0,625 0,686 0,644

tikslai darbuotojai yra
kontroliuojami jvardijant
gresiancias bausmes

Vadovas atidZiai stebi 0,805 0,674

0,727
darbuotojy darba, kad jis buty
atliktas teisingai
Kai darbe iskyla problemy, 0,621 0,582 0,647
vadovas priima sprendimag
problemai iSspreti
Vadovas nurodo savo 0,615 0,447 0,501

darbuotojams kas ir kaip turi
atlikti darbus

Vadovas praso savo darbuotojy 0,918 0,836 0,774
uzsirasyti savo klaidas jei kas

nors suklysta ir jy nebekartoti

Darbuotojai daugiausia siekia 0,681 0.644 0,684
Savo saugumo

Naujiems darbuotojams néra 0,643 0.922 0,547

leidziama priimti sprendimy,

nebent tai patvirtina vadovas

Analizuojant Demokratinio vadovavimo stiliaus faktoriaus veiksniy svoriy pasiskirstyma pagal
amziaus kartas, veiksniy klasifikacija nekito. Visos amziaus kartos i§skyré pirminius 3 veiksnius. Y
kartos didziausig svorj turintis veiksnys - , Kompetencija“, Sios kartos atstovai kompetentingi

kontroliuoti savo darba, kad biity pasiektas tikslas, (zr. 15 lentel¢).
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15 lentelé. Demokratinio vadovavimo stiliaus faktorius pagal amZiaus kartas

DEMOKRATINIS STILIUS

Kai darbe iskyla problemy ir reikia jas
spresti, vadovas daro susirinkima,
kuriame klausia darbuotojy patarimo
Atsiradus skirtingam pozitriui tarp
darbuotojy, vadovas iesko priimtino
sprendimo

Maisy vadovas padeda darbuotojams
profesiskai augti

Vadovas kuria aplinka, kurioje
darbuotojai turi teise iSsakyti idéjas ir
dalyvauti sprendimy priémime
Vadovas klausia savo darbuotojy apie jy
darbo vizija ir kaip ta vizijg igyvendinti
Vadovas leidzia darbuotojams nustatyti
prioritetus, juos patikslindamas
Vadovas praso savo darbuotojy pateikti
idéjy, kurias jtraukia j artimiausius
planus ir projektus

Darbuotojai kontroliuoja patys savo
darba, kad biity pasiekiamas tikslas
Darbuotojai moka naudotis kiiribisSkumu
ir isradingumu sprendziant
organizacines problemas

Sprendimy priémime vadovas praso
dalyvauti vieng ar kelis darbuotojus,

taciau galutinj sprendima priima pats

1

0,768

0,755

0,744

0,742

0,695

0,661

0,400

Y karta

2

0,853

0,402

0,897

1

0,793

0,796

0,730

0,686

0,686

0,681

0,631

X karta Kiidikiy bumas
2 3 1 2 3
0,758
0,715
0,137
0,737
0,651
0,576
0,830
0,804 0,749
0.728 0,631
0,949 0,551

X karta, vertinant, Demokratinio stiliaus faktoriy, i$skyré veiksnj - ,,Atsakomybé*, kas rodo, kad

Siai kartai svarbu privilegijos ir jy nuomonés paisymas. Kiuidikiy bumo kartos atstovy didziausia

svorj turintis veiksnys - ,,Vadovavimas®, kas rodo, tvirtg darbo pagrinda, iStikymybg vadovybei.

Apzvelgiant Delegacinio vadovavimo stiliaus faktoriaus veiksniy svoriy pasiskirstyma pagal

amziaus kartas, reikia iSskirti Y karta, kuri Siam stiliui iSskyré ketvirtaji veiksnj jvardintg

»rechnologijos®, kas leidzia daryti prielaida, kad Sios kartos atstovams yra svarbu, kokiu budu

informacija yra pateikiama ir pasiekiama. Taciau Y kartos didziausig svorj turintis veiksnys -

»YAtsakomybé®, leidzia manyti, kad Siai kartai svarbu biiti iSklausytiems ir turéti privilegijas, (Zr. 16

lentelé).
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16 lentelé. Delegacinio vadovavimo stiliaus faktorius pagal amziaus kartas

Y karta X karta Kidikiy bumas
DELEGACINIS STILIUS 1 2 3 4 1 2 3 1 2 3
Kiekvienas darbuotojas yra 0,267 0,717 0.778
atsakingas uz savo darba

Sprendimo patvirtinimui komandoje 0,715 0,704 0.617

bitina visy arba daugumos nuomoné

Vadovas jgalioja darbuotojus 0,631 0,589 0.616

naujiems pokyc¢iams darbe
Missy vadovas dalinasi savo 0,564 0.729 0,566
vadovavimu su darbuotojais

Vadovas informacijg siuncia el. 0,806 0,604 0,463

pastu, balso pastu ar iskabina
skelbimy lentoje. Retai yra
susisiekiama telefoniniu pokalbiu

Vadovas leidzia savo darbuotojams 0,493 0,799

0,593
patiems nustatyti, kas ir kaip turi bti

padaryta

Darbuotojai gali vadovauti lygiai 0,816 0,618

0,482
taip, kaip vadovauja jy vadovas.

Darbuotojai turi teis¢ nustatyti savo 0,567 0,753

0,727
darbo organizacinius tikslus

Darbuotojai geriau iSmano savo 0,850 0,677

0,611
darba nei pats vadovas, todél jis
mazai dalyvauja darbo atlikime

Darbuotojai ir vadovas visada 0,568 0,450

0,496
balsuoja uz priimamus svarbius

sprendimus

Vertinant Delegacinio vadovavimo stiliaus faktoriaus veiksniy svorius, X karta iSskyré -
,»Vadovavimo* veiksnj, kas leidzia daryti prielaida, jog Siai kartai svarbu vadovo autoritetas ir jo
pozicija komandoje. Kudikiy bumo kartos isskirtas veiksnys - ,,Kompetencijos®, ko pasekoje galima

daryti prielaidg, kad ilgameté Sios kartos patirtis leidzia bati savarankiSkiems ir isklausytiems.
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Apibendrinant vadovavimo stiliaus ir organizacinés kultliros sgsajas tyrimo duomenimis,
Demokratinis vadovavimo stilius turi statistiSkai patikimg teigiamg ry$] su visais organizacings
kultaros tipais: Hierarchine, Klano, Rinkos, Adchokratine.

Apzvelgiant vadovavimo stiliaus elementy tarpusavio rysius, buvo isskirti 3 veiksniai, i$ kuriy
didziausig svorj turéjo ,,Vadovavimas®, atspindintis vadovo pozicijg ir darbo strategija. Veiksniy
svoriy pasiskirtymas pagal amziaus kartas parodé, kad X ir Y karty atstovai siekia darbo kokybés. Y
kartos atstovams svarbi technologijy integracija darbe. Kadikiy bumo kartai reikalinga darbo

kontrolé ir vadovo autoritetas.

3.5.  Vyresniyjy slaugytoju - slaugos administratoriy patirtys

prisiimant lyderio vaidmenj

Slaugos lyderysté - procesas, kurio metu slaugytoja daro jtaka kitiems, siekdama tam tikry tiksly,
teikdama slaugos paslaugas pacientams ir sveikiems asmenims. Slaugos lyderis nustato
organizacing kryptj, suderina ir motyvuoja kolegas, ko pasekoje jtakojama paslaugy kokybé,
saugumas ir darbuotojy pasitenkinimas.

Vertinant Vyresniyjy slaugytojy - slaugos administratoriy patirtis lyderio vaidmenyje buvo
atlikti individualiis, pusiau strukttrizuoti interviu. Pokalbio metu siekta iSsiaiskinti Vyr. Slaugytojy
nuomong¢ apie vadovavima, taikomus jo stilius, skyriaus organizacing kultiirg ir kaip tai jtakoja
slaugytojy galimybes, pokyc€ius slaugoje, bei patj slaugytojo prestiza. Interviu dalyviams buvo
pateikti penki klausimy blokai su pokalbio temomis:

1. Vadovavimo stilius
2. Organizaciné kultiira
3. Galimybés
4. Pokyciai
5. PrestiZas.

Analizuojant Vyresniyjy slaugytojy nuomong apie vadovavimo stilius, (Zr. 17 lentelé), nustatyta,
kad dauguma palaiko Autokratinj vadovavimo stiliy kaip pagrindinj, kai kalbama apie sprendimy
priémimga arba pokyciy integracija, darbo rezultatus: ,,Zmogus, turi turéti atsakomybe ir pareigq, dél
to kad jeigu, jis kazkq blogai padaré, jis turi gauti kritikos, man nejdomu namy reikalai, asmeniniai
reikalai, man jdomu, kaip jis dirba c¢ia ir dabar®, taciau iSlieka ir pozityvi nuomon¢ apie darbuotojy
itraukima ] skyriaus veikla, deleguojamas pareigas: ,turime sektoriuose lyderius, kuriems
deleguojam dalj funkcijy®, ,sprendimy priémime, kur paliecia paciy slaugytojy darbg, visada

diskutuojame, isklausome, ir visada stengiuosi priimti pasitartus sprendimus*.
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17 lentelé. Vyr. Slaugytojy- slaugos administratoriy vadovavimo patirtis

Tema Potemé Teiginys
(originalios Vyr. slaugytoju citatos)
Vadovavimo Autokratinis  ,autokratinis stilius sakyciau prasimusa‘
stilius wkada paliksi demokratijq ir delegacijq, bus balagacija‘“

,vadovaujuosi biitent autokratisku vadovavimo stiliumi‘

Demokratinis ,,demokratija, bet iki tol kol ta demokratija nepavirsta anarchija“
ndemokratiskas vadovas esu, bet yra tam tikry niuansy, paciame

skyriuje, darbo tvarkos, kur demokratijos biti ir negali

Delegacinis  ,,reikia iSskirti zmogy, kuriam galéciau perleisti dalj atsakomybés,

tai kartais nejmanoma‘

Analizuojant Vyr. Slaugytojy — slaugos administratoriy nuomong apie organizacing kultiira, (Zr.
18 lentelé), dalyvés akcentavo kriterijus, pagal kuriuos jos vertina savo darbuotojy pasitenkinima,
motyvacija darbu, mikroklimata: ,,maza darbuotojy kaita®, ,,dirbantys Zmonés, neiskantys geriau*,

wSlaugytojos pradéjo daugiau Sypsotis, sveikintis su tuo personalu, su kuriuo nesisveikino®.

18 lentelé. Vyr. slaugytojy — administratoriy nuomoné apie skyriaus organizacine kultiirg
Tema Potemé Teiginys
(originalios Vyr. slaugytojuy citatos)
Organizaciné Organizaciniai ,,siekiam komandinio darbo

kultira tikslai ., 1ySys tarp gydytojo ir slaugos specialisto “

dalykiniai santykiai*, ,, stipri pusé - miisy vieningumas “

Darbo aplinka ,,néra baimés, oj ¢ia vyresnioji, apeisiu ratu*

Analizuojant interviu dalyviy nuomong apie slaugytojy galimybes, buvo vertinamos jzvalgos apie
slaugytojy karjerg ir darbg Lietuvoje ir uzsienyje, (zr. 19 lentelé). Vertinant Sias jzvalgas pirmiausia

buvo norima suzinoti apie paciy Vyresniyjy slaugytojy stazuotes uzsienyje. SeSios 1§ deSimties



52

Vyresniyjy slaugytojy stazavosi uzsienyje ir gal¢jo palyginti Lietuvoje ir uzsienyje suteikiamas

galimybes slaugytojai.

Dauguma Vyresniyjy slaugytojy teigé, kad Lictuvoje slaugytojos karjera iSlieka vertikalioji ir

ribota: ,,slaugytojo vertikalioji karjera ribota, tiek viety néra. Horizontalioji karjera néra isplétota,

ty pareigybiy néra tiek jkurta®, kur uzsienyje, slaugytojo, palaipsnis kilimas prasideda nuo

horizontaliosios karjeros. Taip pat dalyvés buvo skeptiSkos vertindamos Lietuvos slaugytojy

karjerg uZsienyje, tafiau pozityviai vertino emigravusiy darbuotojy sugebéjimus: ,.turim daug

slaugytojy su magistru, kurios uzsienyje tiesiog dirba slaugytojom*, ,karjera uzsienyje yra daugiau

klinikinéje praktikoje, miisy lietuvés stropios, daugiau pasiekia, kaip specialsités*.

19 lentele. Vyr. slaugytojy — slaugos administratoriy nuomoné apie galimybes

Tema

Galimybés

Potemé

Karjera

Darbas

Teiginys
(originalios Vyr. slaugytoju citatos)
kol néra isplestinés praktikos Slaugytojy patvirtinimo, mes turim
mentoriavimg, vyr. slaugytojo — administratoriaus pozicijg, klinikos

slaugos vadovo pozicijq, jstaigos slaugos vadovo pozicija, tiek. *

., turime galimybe administraciniu biidu *

¢

., Uzsienyje panos siekia ne karjeros, o didesnio darbo uzmokescio*

., reikalavimai, kaip is kambarinés “

., Lietuvos vyresniyjy darbas yra popierizmas, kur uZsienyje tu daugiau

laiko skiri skyriaus darbo organizavimui *

,,pagrindinis skirtumas darbo apriipinimas ir kritvis: Lietuvoj slaugytoja
daro viskg, net Siuksles tenka issinesti, o uzsienyje jos turi maziau
pacienty, daugiau vienkartiniy priemoniy, pagalbinio personalo jos

turi,viskas kompiuterizuota *
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Vertinant Vyr. slaugytojy — slaugos administratoriy nuomong¢ apie pokycius, buvo
akcentuojamasi ties isliekanciomis problemomis slaugoje ir sprendimais, (zr. 20 lentelé). Interviu
dalyvés buvo vieningos Siais klausimais ir i§saké, kad pagrindiné problema atlyginimas: ,,mazi
atlyginimai, ta¢iau vertinant tolimesn¢ pokalbio eigg iSrySkéjo daug gilesnés problemos
apimancios ne tik slaugg, bet ir darbuotojy likescius: ,,slaugytojos nepakankamai jvertintos®, ,,miisy

darbas néra atskirai apmokamas*‘.

20 lentelé. Vyr. slaugytojy — slaugos administratoriy nuomoné apie pokycius
Tema Potemé Teiginys
(originalios Vyr. slaugytojy citatos)

Poky¢iai Problemos , nepakankamas Ziniy kiekis, nes zinios jgytos pries 30 mety ir
neatnaujinamos, arba atnaujinamos tik formaliai gaunant
pazyméjimq “

,,komandoje slaugytoja néra visavertis jos narys “
. uzslopinama iniciatyva kazkq keisti*
,,sunkéja pacientai, tempas didziulis ir Zmonés daugiau pavargsta “
., tritksta slaugytojy, o labiausiai jauny Zmoniy “
Sprendimai
. darbo kritviy sureguliavimas
,,didesnis finansavimas *
., slaugytojy diferencijavimas pagal mokslg “
., komunikacija tarp visy komandos nariy
,, demesys santykiy kirimui
,,problemos pasikeis, kai kartos pasikeis, jauni Zmonés labiau klauso

ir vertina

Analizuojant interviu dalyviy nuomong apie prestiza, pokalbio metu buvo analizuojamas
slaugytojo jvaizdis, profesija ir iSsilavinimo reikSmé, (zr. 21 lentelé¢). Vertinant respondenciy
nuomones, buvo nustatyta, kad keturios i§ deSimties pasisaké uz slaugytojo aukstajj universitetinj
i§silavimg. Pagrindiné susiformavusi nuomoné teigé, kad slaugytojams, norintiems tik slaugyti
pacientus, uztenka technikinio apruoSimo: ,technikiniu aspektu, tai geriau paruostos visada
kolegijos studentés, universitetinio lygio paruoSimas apima daugiau iSprusimo medicinoje*,

LHuniversitetas reikalingas jeigu Zmogus motyvuoja save darbui, pareigom, Zada keisti darbg*.
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21 lentelé. Vyr. slaugytojy — slaugos administratoriy nuomoné apie prestizg
Tema Potemé Teiginys
(originalios Vyr. slaugytoju citatos)
Prestizas Slaugytojo ,, buvom robotizuoti darbuotojai atlikti procediiroms ir vykdyti
ivaizdis gvdytojy paskyrimams, Siandien galim planuoti slaugq “
., ivaizdis tobuléja Ziniy prasme, jau dirbam koja kojon su
daktarais “
., savarankiskumo stoka islieka, gydytojas vis dar atsakingas uz
pacientq “
,, Visuomenés poziuris j medikus yra pazemintas “
Slaugytojo ., Studijuoja Sig profesijq ne Lietuvos, o uzsienio rinkai

profesija ., pagal studenty skaiciy populiari, bet kiek lieka dirbti -nelabai

Apibendrinant Vyr. slaugytojy — slaugos administratoriy patirtis lyderio vaidmenyje, dauguma
dalyviy palaiké Autokratinj vadovavimo stiliy, taciau vertinant poziiirj apie organizacing kultura,
svarbu pabrézti, kad Vyr. slaugytojos siekia darnios darbo aplinkos ir bendravimo.

Apzvelgiant Vyresniyjy slaugytojy darbo patirtj ir likescius, dauguma dalyviy buvo nuosirdziai
nusivylusios isliekan¢iam nepilnaverciui pozitiriui j slaugytoja, taciau iSrySkéjo didziuliai lukesciai

tapti savarankiSkoms, siekti Ziniy, naujy kompetencijy, kurti naujas komandas.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Vadovavimas ir organizaciné kultlira yra pagrindiniai elementai jtakojantys organizacija (13).
Organizacija susideda i§ darbuotojy, o jos nariy elgesys atspindi organizacing kulttirg. Pagrindines
organizacijos vertybes formuoja vadovybé, kurios jtakoja organizacijos tiksly pasiekimg, darbo
kokybe, aplinkg ir rezultatus (7).

Sveikatos priezitira tampa konkurencinga sritimi, kuri kelia daug uzduociy slaugos profesijai
(47). Slaugos lyderiai yra svarbiis savo profesijos prisitaikymui ir palaikymui (48). Lyderysté tampa
vis svarbesné klinikinéje slaugoje. Slaugos administratoriy vadovavimo jgudziai prisideda prie
organizacijos sékmés, kuriant vieninga kolektyvo elgesi, vertybes ir jsitikinimus, ko pasekoje
atsiranda stipri organizaciné kulttra (89).

Vadovavimas ir organizaciné kulttira iSlieka verslo pasaulio nagrinéjama tematika. Lietuvoje
truksta tyrimy, kuriy metu iSsamiai bity nagrinétos ir jvertintos vadovavimo stiliaus ir
organizacinés kultiiros sgsajos sveikatos prieziiiros organizacijose. Nustatyta, kad vadovavimas ir
organizaciné kultura klinikinéje slaugoje jtakoja slaugytojy darbo rezultatus ir pasitenkimg darbu
(89).

Misy tyrime buvo naudojami du struktirizuoti klausimynai: ,,Stellar leadership® ir
organizacinés kultiiros klausimynas, kaip instrumentai jvertinti dominuojantj vadovavimo stiliy ir
organizacing kultiirg. Anketos klausimynus sudaré 53 teiginiai, atspindintys vadovavimos stiliaus
tipus: Autokratinj, Demokratinj, Delegacinj vadovavimg, taip pat organizacinés kultiiros tipus:
Hierachine, Rinkos, Klano ir Adchokrating Kultiras. Tyrimo metu buvo apklausta 280 bendrosios
praktikos slaugytojuy.

Atliekant §j tyrimg, buvo labai svarbi Vyresniyjy slaugytojy — slaugos administratoriy nuomoneé
apie vadovavimg ir organizacinés kultiiros palaikymg. Lyderiy patirtys leido geriau jvertinti
struktliry dominavima, placiau pazvelgti i i§liekancias problemas slaugoje, taip jvertinant lyderio ir
darbuotojy lukescius. Tyrimo metu buvo apklausta 10 Vyr. slaugytojy — slaugos administratoriy.

Atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad statistiSkai reikSmingai (p<0,005) dazniau dominuoja
Autokratinis vadovavimo stilius, kurj palaiko ir interviu dalyvavusios slaugos administratorés.
Tyrimai rodo, kad did¢jant rinkos konkurencijai sveikatos priezitirje, vadovai vis dar linke plétoti
daugiau hierarchiniy lyderystés modeliy bandydami kontroliuoti procediras (5), kas leidzia daryti
prielaida, jog slaugos lyderiai neturi Ziniy transformuoti savo vadovavimg.

Atkreipiant démesj ] vadovavimo stiliaus tipy elementy vertinimus slaugytojy poziiiriu,
nustatyta, kad statistiSkai reikSmingai daznai vertinti teiginiai: ,,vadovas galutinius sprendimus

priima pats®, ,,vadovas praso darbuotojy uzsirasyti savo klaidas*, ,vadovas patikslina prioritetus®,



56

“darbuotojai ismano savo darbg* leidzia daryti prielaidg, kad vadovams yra svarbu iSlaikyti
kontrolg priimant sprendimus ir vadovai yra suinteresuoti turéti gerg darbo rezultata, o darbuotojai
jauciasi uztikrinti savo kompetencija, kas jrodo rinkos konkurencijg slaugoje.

Vertinant dominuojan¢ig organizacing kultira, tyrimo rezultatai parodé, kad slaugytojos
statistiSkai patikimai geriau vertino Adchokrating kultirg, kuri literatiroje apraSoma, kaip
dinamiska darbo aplinka, skatinanti naujoves ir palaikanti darbuotojy augima (98). Slaugytojy
nuomone, statistiSkai reikSmingai aukstai vertinta ir Klano kultura, kas, lyginant su Vyr. slaugytojy
nuomone apie organizacing kultira, démesys sutelkiamas ties komandiniu darbu, darbuotojy
vieningumu ir iSlaikymu darbo vietoje. Atlikty tyrimy duomenimis Klano kultira yra laikoma
geriausia aplinka slaugytojy darbui (98).

Atkreipiant démesj ] organizacinés kultliros tipy elementy vertinimus, slaugytojy pozilriu,
nustatyta, kad statistiSkai reik§mingai dazniau buvo vertinti teiginiai: “auksti klinikos tikslai®,
“vadovy elgesys yra pavyzdys®, ,,atviras mikroklimatas®, ,,démesys konkurencijai®, ,,atsizvelgiama j
konstruktyvius pasizilymus*, kas leidzia daryti prielaida, kad organizacijoje yra aiSkiai suformuluoti
tikslai, iSlaitkoma pagarba ir galia vadovybei, palaikoma konkurencinga darbo aplinka, skatinami
pagristi pokyciai.

Atlikti tyrimai JAV, Graikijos verslo aplinkose, isryskino stipry ir statistiSkai reik§mingg
lyderystés ir kultiros santykj, teigdami, kad dominuojantis lyderystés stilius yra susijgs su jo
santykiniu kulttiriniu tipu (pavyzdziui, j rinkg orientuota lyderysté siejama kartu su rinkos kulttra)
(99). Skirtingai vertinamas santykis, kuomet vadovavimo stilius nepalaiko organizacinés kulttiros ir
sasajos nutriksta, kai vadovybe¢ ir darbuotojai neturi bendry vertybiy ir darbo standarty (92).

Miisy tyrimo rezultatai, vertinant vadovavimo stiliaus koreliacija su organizacinémis kultiromis,
rodo, kad Demokratinis vadovavimo stilius statistiSkai patikimai labiau koreliuoja (r =0,559) su
Adchokratine kultira. Remiantis tyrimais, 8is stilius reikalingas dinamiskoje ir sparciai
besikeiciancioje aplinkoje, kur labai mazai galima laikyti nuolatine (35). Autokratinis (r =0,197) ir
Delegacinis (r =0,457) vadovavimo stiliai statistiSkai patikimai koreliavo su Rinkos kulttra.
Remiantis literatiira, Sie trys elementai Siekia stabilumo ir didziausio darbo nasumo, palaikant
konkurencingg aplinkg (31,37,96). Gautos koreliacijos, jrodo, tinkamg vadovavimo ir kultiiros
santykj, taciau dominuojantis Autokratinis vadovavimo stilius ir iSreikSta Adchokratin¢ kultura,
neturéjo tarpusavio sagsajy, kas leidzia daryti prielaidg, kad darbuotojai yra lojaliis pokyciams,
norintys jgyti daugiau kompetencijy, prisiimti atsakomybes, konkuruoti tarpusavyje, bet yra

ribojama jy sprendimy laisvé, slopinami pokyciai.



57

Siekiant i$siaiSkinti vadovavimo stiliaus elementy tarpusavio rySius ir, remiantis tais rysSiais,
klasifikuoti pozymius, buvo atlikta faktoriné analizé. Ko pasekoje buvo gauti statistiSkai reikSmingi
rySiai (p<0,001) ir i$skirti 3 veiksniai: Vadovavimas, Kompetencijos, Atsakomybe.

Tyrimo rezultatai parodé, kad Autokratinio ir Delegacinio vadovavimo stiliaus faktoriy veiksniy
svoriy pasiskirtyme didziausia svorj turintis veiksnys, jvardintas ,Vadovavimu“. Sis veiksnys
labiausiai atspindi vadovavimo strategija, kurioje taikant Autokratinj stiliy dominuoja kontrolé,
vienaSaliai sprendimai ir bausmiy kulttira, 0 Delgecinis stilius palaiko komandinio darbo strategijas.

Analizuojant Demokratinio stiliaus faktoriaus veiksniy svoriy pasiskirstyma, gauti duomenys
parodé, kad didziausig svorj turintis veiksnys - ,,Atsakomybé®, ko pasekoje iSrySkéja darbuotojy
privilegija dalyvauti sprendimy priémime.

Miisy tyrimo metu slaugytojai buvo suskirstyti pagal amziaus kartas: Kadikiy bumo, X ir Y
kartas. Karty tyrimai rodo, kad darbuotojai turi skirtingas darbo vertybes ir tikslus (64). Pasak
Zmogiskyjy istekliy vadybos draugijos - karty skirtumy valdymas padeda kurti motyvacines
strategijas, gerina darbo salygas ir darbo struktiira, kei¢ia ir gerina socialing atmosferg, plétoja
zmogiskyjy iStekliy politika, kuri patenkina jvairiy karty darbuotojy poreikius (65).

Tarp $iy grupiy buvo rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai (p<0,005) vertinant vadovavimo stiliy,
organizacing kultiirg, bei iSskiriant vadovavimo stiliaus veiksniy svorius. StatistiSkai reik§mingai
skirtingai aukstai (p<<0,000) Y karta vertina Delegacinj vadovavimo stiliy nei Kudikiy bumas. Taip
pat Y karta statistiSkai reikSmingai aukstai (p<0,001) vertina Rinkos kultirg lyginant su Kudikiy
bumo karta. ISskiriant vadovavimo stiliaus veiksniy svorius, pastebéta, kad statistiskai reikSmingai
skirtingai (p<0,000) X ir Y kartos vertinant Autokratinj stiliaus faktoriy iSskyré ketvirtajj veiksnj -
,»Klaidos®, kuris atspindi asmeninius ir darbo kokybés siekius. Y karta vertindama Delegacinio
stiliaus faktoriy i$skyré veiksnj - ,,Technologijos, kas jrodo, kad Sios kartos atstovams yra svarbu,
kokiu biidu informacija yra pateikiama ir pasiekiama (70). Kaidikiy bumo kartos atstovai vertindami
vadovavimo stiliaus faktoriy iSskyré veiksnj - ,,Vadovavimas®, kuris jrodo Sios Kkartos lojaluma
vadovybei (65).

Broadridge ir Hearn (63) teigia, jog karty atotriikio pokyciai skatina lyderius persvarstyti
organizacing filosofijg, misijg ir vertybes 21-0j0 amziaus perspektyvy aktualumui. Tam tiklsui
vertinant vyresniyjy slaugytojy — slaugos administratoriy patirtis lyderio vaidmenyje, pastebéta, kad
slaugos lyderiai palaiko zmogiSkuosius iSteklius, norint sulyginti darbuotojy kompetencijas:
Latmaujinti Zinias®“, taip pat suinteresuoti kurti naujas komandas démesj sutelkiant ,santykiy
kurimui®, ,,komunikacijai tarp visy komandos nariy*.

Slaugos lyderiai iSlieka skeptiski vertinant slaugytojo profesija ir jo karjera: ,,komandoje

slaugytoja néra visavertis jos narys“, ,, savarankiskumo stoka islieka, gydytojas vis dar atsakingas
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uz pacientq“, , karjera kol kas tik vertikalioji“, tac¢iau iSlaiko pozityvius likesCius, kad pasikeitus
zmoniy kartoms tiek darbe, tiek visuomengje slaugytojas taps gerbiamas specialistas, o atotrukis
nuo gydytojy leis jtvirtini savarankiSkumg ir atsakomybg uz savo darba.

Norint nustatyti vadovavimo stiliy ir organizacing kultirg buvo naudojami du atskiri
standartizuoti klausimynai, kaip instrumentas, jvertinti vadovavimo ir kulttiros santykj. Nustacius
koks vadovavimo stilius ir organizaciné kultiira dominuoja, miisy tyrimo rezultatai leis jvertinti
organizacijos veiklg ir paskatins ieSkoti buidy, kaip pagerinti vadovavimo jgiidzius, kurti teigiama
organizacing kultlirg, kas uztikrins slaugytojy pasitenkinimg darbu, motyvacija, sauga ir darbo
nasuma.

Siame tyrime buvo analizuojama ir apibiidinama tik viena universiteting ligoning, todél Sie
rezultatai negali baiti apibendrinti kitoms ligoninéms. Taciau rezultatai gali pasitarnauti, suteikdami
preliminarig informacijg apie tai, koks vadovavimo stilius ir organizaciné kultira dominuoja, ir kaip

Siy elementy sasasjos jtakoja slaugytojy darbg ir pacia organizacija.
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ISVADOS

1. Tyrimo duomenys atskleid¢, kad statistiSkai reikSmingai dazniau, slaugytojy poziiiriu,

dominavo Autokratinis vadovavimo stilius.

2. Remiantis tyrimo duomenimis statistiskai patikimai geriau slaugytojai vertino Adchokrating

organizacing kultirg.

3. Vertinant vadovavimo ir kultiros sgsajas, buvo nustatyta, kad Demokratinis vadovavimo
stilius turi vidutinio stiprumo statistiSkai patikima ry$j su visais organizacinés kultliros
tipais: Hierachine, Klano, Rinkos, Adchokratine. Vertinant Delegacinio stiliaus sgsajas su
kultiiromis, nustatytas vidutinio stiprumo statistiSkai patikimas rySys su Rinkos kultiira. Tuo

tarpu Autokratinis stilius statistiSkai patikimai silpnai koreliavo su Rinkos kultiira.

4. Vyresniyjy slaugytojy — slaugos administratoriy nuomone, palaikomas Autokratinis
vadovavimo stilius, taiau vertinant pozilri apie organizacinés kultiiros kiirima, pastebéta,
kad slaugos lyderiai siekia bendradarbiavimo ir darnios darbo aplinkos. Vyr. slaugytojos
iSlieka skeptiSkos vertindamos slaugytojo profesija ir Kkarjera, taciau siekia tapti
savarankiskais ir pripazintais specialistais: tobulinant zinias, jgaunant naujy kompetencijy,

kuriant naujas komandas.
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REKOMENDACIJOS

Universitetinégje ligoningje egzistuojant Autokratiniam vadovavimo stiliui ir organizacinés
kultturos polinkiui j Adchokratinj kulttiros tipa, atsiranda priesSpriesa tarp vadovybés ir darbuotojy.
Slaugos lyderiy pozicija tampa nelanksti darbuotojy atzvilgiu, atsiranda nepasitikéjimas vadovais,
santykiai formalizuojasi, darbuotojai siekia uztikrinti savo asmeninius interesus, prarandama
motyvacija bendrai veiklai.

Remiantis tyrimo duomenimis pateikiame rekomendacijas slaugos vadovams ir slaugos
administracijai:

1. Lyderio elgesys — pavyzdys. Lyderiai turi didziule jtaka organizacinei kultirai — stiprig
kultirg kuria vadovai, todél darbuotojus reikia informuoti apie savo lukeséius. Vykdant
poky¢ius lyderiui svarbu pac¢iam atlikti pakeitimus ir rodyti veiksmus, kad darbuotojai juo
sekty.

2. Tikslo nustatymas. Lyderiai turi nustatyti aiSkius tikslus, kurie sutampa su organizacijos
tikslais. Darbuotojai turi suprasti ko i§ jy tikimasi, taip jvertinamas kiekvieno darbuotojo
indélis j bendrg veikla.

3. Tobuléjimas. Darbuotojai nori tobulinti savo Zinias ir jgidzius, kas leidzia jiems augti ir
jgyti pasitikéjimg savo gebéjimais. Tobuléjimas padeda darbuotojams patenkinti asmeninius
lukescius, jsitvirtinti organizacijoje ir geriau suprasti bendrus tikslus. Lyderiai turi suteikti
darbuotojams priemones, iSteklius ir galimybes: reguliariai palaikydami darbo
instruktavimus ir mokyma, jtraukiant pacius darbuotojus j mokymasi.

4. Atsakomybés nustatymas. Lyderiai turi laikyti savo darbuotojus atsakingais. Darbuotojai
turi biiti jtraukiami ] organizacijos veiklg, pateikiant darbo apraSymus su aiskiai
nustatytomis priemonémis. Priemonés turi bati i§samiau apibréziamos Kiekvienais metais,

i$laikant atsakomybés skaidruma.
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PRIEDAI

-

ANKETA
Gerbiama(-as) Slaugytoja(-au),

1 priedas

Vadovavimo stilius — tai vadovo poveikio pavaldiniui biidas, siekiant daryti jam jtaka ir skatinant jj siekti
organizacijos tiksly. Vadovavimas glaudziai siejamas su lyderiavimu, Kuris apibiidinamas kaip menas ar
jtakos zmonéms procesas, kad jie savo valia siekty bendry tiksly. Organizacija — tai zmoniy grupé, siekianti
bendry tiksly. Kiekvienai organizacijai budinga savita kultira — organizaciné kultira — savo vertyviy,
jsitikinimy, normy ir pazitry sistema, kuri lemia organizacijos iSskirtinuma, teigiamai veikia organizacijos
darbuotojus. Siy sampraty tarpusavio rySys yra bendradarbiavimo, darbo kokybés ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu visuma.

Prasau atsakyti j anketoje pateiktus teiginius, klausimus, Jums labiausiai tinkantj atsakymo variantg
pazymékite X, kur reikia, atsakymus jrasykite.

Dékoju uz nuoSirdZius atsakymus ir bendradarbiavimg.

Pagarbiai, LSMU Klinikinés slaugos isstestiniy studijy magistranté Ugné Kernazickiené.

Jei Jums pildant anketa kilty kokiy nors klausimy prasau kreiptis | Ugne Kernazickieng tel. +370 679 60
834 arba el.pastu: u.kernazicke@gmail.com

Socialdemografiniai duomenys

1. Jisy amZius: (irasykite).

2. Lytis: o Moteris 0O Vyras

3. Seimyniné padétis: 0 Istekéjusi/ Vedes, o Netekéjusi/ Nevedes, o Issituokusi/I3situokes,
o Naslé/Naslys, o Gyvenu poroje su partneriu/e.

4. ISsilavinimas:
O Aukstasis universitetinis
O Aukstasis neuniversitetinis

O Aukstesnysis

ol,0
o>1,0
o<l1,0
6. Slaugytojo darbo stazas (jraSykite).
7. Kokioje pamainoje dirbate:
o Dieninéje o Popietingje o Naktinéje

o0 Misrioje
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STELLAR leadership vadovavimo stiliaus klausimynas

g2
|3 E
Teiginys s 3| 2 5| g
kd 22 E |28/5 |£5
Vadovas - Vyr slaugytoja-administratoré ZE| S |s35|8 |23
adovas — Vyr.slaugytoja-administratoré =503 23| 2 S 2
1. | Galutinius sprendimus priima vadovas neklausdamas darbuotojy
nuomones.
2. | Sprendimy priémime vadovas praso dalyvauti vieng ar kelis darbuotojus,
taciau galutinj sprendima priima pats.
3. | Darbuotojai ir vadovas visada balsuoja uz priimamus svarbius sprendimus.
4. | Vadovas nesvarsto darbuotojy pasiiilymy, neturi jiems laiko.
5. | Vadovas praso savo darbuotojy pateikti idéjy, kurias jtraukia j artimiausius
planus ir projektus.
6. | Sprendimo patvirtinimui komandoje bitina visy arba daugumos nuomoné.
7. | Vadovas nurodo savo darbuotojams Kkas ir kaip turi atlikti darbus.
8. | Kai darbe iskyla problemy ir reikia jas spresti, vadovas daro susirinkima,
kuriame klausia darbuotojy patarimo.
9. | Vadovas informacijg siuncia el. pasStu, balso paStu ar iSkabina skelbimy
lentoje. Retai yra susisiekiama telefoniniu pokalbiu. Taip i§ darbuotojy
tikimasi, kad jie domisi informacija.
10. | Vadovas praso savo darbuotojy uzsirasyti savo klaidas jei kas nors
suklysta ir jy nebekartoti.
11. | Vadovas Kkuria aplinka, kurioje darbuotojai turi teis¢ iSsakyti idéjas ir
dalyvauti sprendimy priémime.
12. | Vadovas leidzia savo darbuotojams patiems nustatyti, kas ir kaip turi bati
padaryta.
13. | Naujiems darbuotojams néra leidziama priimti sprendimy, nebent tai
patvirtina vadovas.
14. | Vadovas klausia savo darbuotojy apie jy darbo vizijg ir kaip ta vizija
igyvendinti.
15. | Darbuotojai geriau iSmano savo darba nei pats vadovas, todél jis mazai
dalyvauja darbo atlikime ir sprendimy priémime.
16. | Kai darbe iskyla problemy, vadovas priima sprendimg problemai i$spreti.
17. | Vadovas leidzia darbuotojams nustatyti prioritetus, juos patikslindamas.
18. | Vadovas jgalioja darbuotojus naujiems pokyciams darbe.
19. | Vadovas atidziai stebi darbuotojy darba, kad jis buty atliktas teisingai.
20. | Atsiradus skirtingam pozitriui tarp darbuotojy, vadovas ieSko priimtino
sprendimo.
21. | Kiekvienas darbuotojas yra atsakingas uz savo darbg.
22. | Misy vadovui patinka kontroliuoti savo darbuotojus.
23. | Misy vadovas padeda darbuotojams profesiskai augti.
24. | Musy vadovas dalinasi savo vadovavimu su darbuotojais.
25. | Kad biity pasiekti organizaciniai tikslai darbuotojai yra kontroliuojami
jvardijant grgsiancias bausmes.
26. | Darbuotojai kontroliuoja patys savo darba, kad biity pasiekiamas tikslas.
27. | Darbuotojai turi teis¢ nustatyti savo darbo organizacinius tikslus.
28. | Darbuotojai daugiausia siekia savo saugumo.
29. | Darbuotojai moka naudotis kuaribiskumu ir iSradingumu sprendZiant
organizacines problemas.
30. | Darbuotojai gali vadovauti lygiai taip, kaip vadovauja jy vadovas.
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Organizacinés kultiiros klausimynas

Teiginys

Vadovas - Vyr. slaugytoja—slaugos administratoré

Visiskai
sutinku

Sutinku

Nei sutinku,

nei nesutinku

Nesutinku

Visiskai
nesutinku

1. Klinikoje yra aiskiai suformuluoti siektini tikslai

2. Klinikoje egzistuoja aiski kiekvieno darbuotojo vertinimo metodika

3. Darbuotojai yra kompetentingi uzsibréztiems tikslams jgyvendinti

4, Klinikos tikslai yra auk$¢iau uz asmeninius interesus

5. Darbuotojai pasitiki vieni kitais ir dalinasi informacija, jspudziais,
pastabomis

6. Darbuotojai siekia pagerinti savo teikiamy paslaugy kokybe

7. Darbuotojams suteikta tai, ko reikia tikslui pasiekti

8. Klinikoje vykdomi poky¢iai biina i§samiai paaiskinti personalui

9. Klinikoje egzistuoja geras mikroklimatas, skatinantis bati atviriems

10. | Vadovai sugeba realiai jvertinti sunkumus, kylan¢ius dél
ekonominio ribotumo

11. | Vadovai geba teisingai nustatyti veiklos prioritetus

12. | I naujy idéjy generavimag ir jgyvendinimg jtraukiamas visas
darbuotojy kolektyvas

13. | Klinikoje labai vertinamas komandinis darbas

14. | Darbuotojai skatinami priklausomai nuo nuopelny, o ne nuo darbo
stazo

15. | Klinikoje egzistuoja tvirtos moralinés nuostatos

16. | Klinikos darbuotojai priima poky¢ius ir pakankamai lanksciai
keicia taisykles

17. | Vadovai visada atsizvelgia ] konstruktyvius pasitlymus

18. | Vadovy elgesys yra laikomas auks$ciausiu pavyzdziu

19. | Klinika profesionaliai reaguoja j konkurencinius i$§tkius

20. | Bandymai inicijuoti poky¢ius klinikoje dazniausiai yra slopinami

21. | Nukrypimai nuo nustatyty klinikos tiksly toleruojami jei jie suteikia
svarios naudos

22. | Visy darbuotojy vaidmenys ir atsakomybé yra aiSkiai apibréztos ir
nuolat primenamos

23. | Klinikoje vieni kitus dazniausiai vadina vardu
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2 priedas

INTERVIU SU VYR. SLAUGYTOJAIS — ADMINISTRATORIAIS

Esu Lietuvos sveikatos moksly universiteto Klinikinés slaugos iStestiniy magistrantiiros studijy
magistranté, Siuo metu atliekanti tyrimg apie vadovavimo stiliaus ir organizacinés kultliros sgsajas
slaugytojy pozitriu. Prasau Jiisy skirti ~ 60 min. laiko ir atsakyti | mano klausimus. Miisy pokalbis
bus jraSomas, tac¢iau be Jusy sutikimo konkretiis atsakymai vieSinami nebus, Jisy nuomoné bus
pateikta kartu su kity respondenty atsakymais. Todél atsakydami } mano klausimus nuomone galite
reiksti laisvai, ¢ia néra teisingy ar neteisingy atsakymy. Svarbi kiekviena jusy i$sakyta mintis.
Atlikdama tyrima, laikausi tyrimo etikos kodekso nuostaty.

Pagarbiai, Ugné Kernazickiene

Sociodemografiné dalis:

ISsilavinimas:
e Aukstasis universitetinis: laipsnis (jrasyti):
e Aukstasis neuniversitetinis
e Aukstesnysis
Darbo stazas (jraSyti):
Veiklos sektorius (jrasyti):

Interviu klausimai:

1. Vadovavimo stilius:
Kaip suprantate vadovavimo sgvokg? Kokj vadovavimo stiliy dazniausiai renkatés? Kodél?
2. Organizaciné kultiira:
Kaip suprantate orgnizacinés kultiiros savoka? Kuo vadovaujatés, kad skyrius pasiekty
skyriaus tikslus, misija, vizija? Kaip vertinate skyriaus darbo aplinka?
3. Slaugytojo karjeros galimybés Lietuvoje ir uzsienyje:
Kaip manote, kokios slaugytojy karjeros galimybés Lietuvoje?
Kokios jy karjeros galimybés uzsienyje? Ar Lietuvos slaugytojai yra vertinami uzsienyje?
Ar teko stazuotis uzsienio ligoninése? (jeigu teko asmeniné patirtis, jei ne jZvalgos) Ar miisy

darbas skiriasi?
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4. Pokyciai slaugoje:
Su kokiomis problemomis Siandien susiduria slauga?
Ka Jis pasiulytuméte slaugai pagerinti?
5. Slaugos prestizas:
Apibidinkite Siandieninio slaugytojo veida? Ar jis pasikeité?
Ar $iandien slaugytojo profesija yra populiari? Ko truksta?

Ar slaugytojui biitinas universitetinis iSsilavinimas? Kodél?
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3 priedas
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4 priedas

VADOVAVIMO STILIAUS IR ORGANIZACINES KULTUROS
VERTINIMAS SLAUGYTOJU POZIURIU

Ugné Kernazickiené, Aurelija Blazeviciené
Lietuvos sveikatos moksly universiteto Slaugos ir ripybos katedra

Ivadas. Vykstant nuolatinei kaitai sveikatos priezitros Sistemoje, kintant vadovavimo
sampratai ir reikSmei organizacijoje, vadovavimo problema tampa vis aktualesne, jai skiriama vis
daugiau démesio (1). Transakcinis vadovavimas ir hierarchiné sveikatos priezitiros struktiira
keiCiasi | transformacinj vadovavimo stiliy ir lankscias, prisitaikancias ir nuolat besimokancias
organizacijas (2).

Slaugos kokybé yra labai susijusi su zmogiskaisiais istekliais ir profesinémis vertybémis (3).
Vienas i§ pagrindiniy veiksniy, veikian¢iy organizacijos gyvenimo kokybe, mikroklimata, rezultatus
yra vadovai (4). Kasdien¢je veikloje vadovavimo stiliaus pasirinkimas gali nulemti ne tik
organizacijos ar padalinio tiksly pasiekima, bet ir darbuotojy pasitenkinimg paciu darbu bei
organizacija (5). Atlikti tyrimai rodo, kad sveikatos priezitiros organizacijos, skirian¢ios atitinkama
démes] nariy priémimui | grupg, komandiniam darbui ir koordinavimui, pladiau diegia kokybés
gerinima praktikoje (6).

Tyrimo tikslas - jvertinti vadovavimo stiliy ir organizacing kulttirg slaugytojy pozitriu.

Metodai. Tyrimas vyko 2017 m. lapkri¢io — 2018 m. vasario mén. LSMU V5] Kauno klinikose.
Tyrimui atrinkta (24 profilinés klinikos. Tyrime dalyvavo 280 slaugytojy. Atsako daznis - 85 proc.
Tyrimui naudota standartizuota Stellar Leadership anketa ir Organizacinés kultiiros klausimynas.

Rezultatai. Tyrime dalyvavo 278 moterys ir 2 vyrai. Respondenty amziaus vidurkis 43+0,5
metai. Dauguma apklaustyjy turéjo aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimag (44,2%). Daugiau nei pusé
(53,6%) istekéjusios/vedg, bei dirbantys 1 etatu (62,9 %). Respondenty darbo stazo vidurkis 18+0,4
mety. Dauguma apklaustyjy (55%) dirba miSrioje pamainoje.

Gauti rezultatai parodé jog tiriamosiose klinikose dominuoja (39,6%) demokratinis vadovavimo
stilius. Antroje vietoje (31,7 %) - delegacinis vadovavimo stilius ir trecioje (28,7%) autokratinis.
Remiantis tyrimo rezultatais galime teigti, kad vyrauja klano kulttra. Antroje vietoje — rinkos
kultora, trecioje - adhokratija (25,5%). Ir 18,7% apklaustyjy nurodé, kad jy darbe vyrauja
hierarchin¢ kultiira.

ISvados. Daugumos slaugytojy nuomone labiausiai vyraujantis vadovavimo stilius darbe yra

demokratija. Daugumos slaugytojy nuomone darbe vyraujanti klano organizaciné kultiira.
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5 priedas

VADOVAVIMO STILIAUS IR ORGANIZACINES KULTUROS SASAJOS SLAUGYTOJU
POZIURIU

Ugné Kernazickiené, prof. Aurelija Blazeviciené
Lietuvos sveikatos moksly universiteto Slaugos ir riipybos katedra

Ivadas. Vadovavimas ir organizaciné kultira laikomos dviem svarbiausiais organizaciniais
elementais, kad organizacijos galéty sékmingai konkuruoti ir gauti tvary pranasumg. Vienas i$
pagrindiniy veiksniy, veikian¢iy organizacijos gyvenimo kokybe, mikroklimata, rezultatus yra
vadovavimas. Sveikatos priezitiros srityje tyrimais buvo nustatyta, kad organizaciné kultiira atlieka
svarby vaidmen;j uztikrinant kokybisky paslaugy teikimg sektoriuose, jskaitant slaugg, pacienty ir
darbuotojy saugg, pasitenkinimg darbu ir personalo mainus, taip pat sistemingg valdymo procediiry
tobulinima.

Tikslas - jvertinti sgsajas tarp vadovavimo stiliaus ir organizacinés kultaros.

Metodika. 2017 m. lapkri¢io — 2018 m. vasario ménesiais atliktas kiekybinis tyrimas LSMUL
Kauno klinikose. Tyrimui naudota standartizuota Stellar Leadership anketa ir Organizacinés
kultaros klausimynas. Tyrime dalyvavo 280 slaugytojy. Atsako daznis - 85 proc. Tyrimo duomenys
apdoroti SPSS Statistics 25 programos paketu.

Rezultatai. Tyrimas atskleidé, jog siekiant iSsiaiSkinti sgsajas tarp vadovavimo stiliaus ir
organizacinés Kultiros nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai (p<0.05). Vidutinio stiprumo
statistiSkai reikSmingas rySys yra tarp Demokratinio valdymo stiliaus ir Adchokratinés
organizacinés kultiros (r =0,559). Taip pat, vidutinio stiprumo statistiSkai reikSmingas rySys
nustatytas tarp Delegacinio valdymo stiliaus ir Rinkos organizacinés kultaros (r =0,457). Tuo tarpu
Autokratinis valdymo stilius turéjo silpng rysj su Rinkos kultira (r =0,197).

ISvada. Demokratinis valdymo stilius turi statistiSkai patikimg teigiama ry$] su visais
organizacinés kultiros tipais (Adchokratiné, Rinkos, Hierachiné, Klano), i§ kuriy labiausiai
koreliuoja su Adchokratinés organizacinés kultiiros tipu.

Reik$miniai Zodziai: vadovavimo stilius, organizaciné kultiira, sgsajos, slaugytojy nuomong,
sveikatos prieziiiros jstaiga.
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6 priedas
SLAUGOS LYDERIO VAIDMUO

Ugné Kernazickiené, Aurelija Blazevi¢iené
Lietuvos sveikatos moksly universiteto Slaugos ir riipybos katedra

Ivadas. Slaugos lyderysté - procesas, kurio metu slaugytoja daro jtaka kitiems, siekdama tam
tikry tiksly, teikdama slaugos paslaugas pacientams ir sveikiems asmenims (1). Iki desimtojo
deSimtmecio pabaigos dauguma slaugytojy vadovavimo tyrimy buvo orientuoti j slaugos praktikos
plétra. Vélesnis mokslinis démesys sutelktas j tai, kad lyderysté slaugai yra priemoné, per Kurig
galima jtakoti tiek sveikatos politika, tiek slaugos praktika, sieckiant pagerinti pacienty rezultatus ir
toliau tobulinti profesija (2). Lyderystés jgtdziy ugdymas yra svarbus paslaugy kokybei, darbuotojy
pasitenkinimui, bei sudaro palankias salygas slaugytojams aktyviai spresti problemas, susijusias su
slaugytojy patirtomis profesinémis, tarpasmeninémis ar darbo sglygomis (3).

Darbo tikslas: Issiaiskinti vyresniyjy slaugytojy - slaugos administratoriy patirtis prisiimant
lyderio vaidmen;.

Metodika. Tyrimas vyko 2017 m. lapkri¢io — 2018 m. vasario ménesiais LSMUL Kauno
Klinikose. Tikslinés atrankos badu buvo vykdomas Vyr. slaugytojy — slaugos administratoriy pusiau
struktiirizuotas, individualus interviu. Interviu dalyviams buvo pateikti penki klausimy blokai su
pokalbio temomis: 1. Vadovavimo stilius; 2. Organizaciné kultiira; 3. Galimybés; 4. Poky¢iai; 5.
Prestizas. Buvo apklausta 10 respondenty. Interviu trukmé ~60min. Prie§ pradedant vykdyti tyrima
buvo gautas bioetikos centro vadovo leidimas ir rastiSkas asmens sutikimas. Duomeny apdorojimui
buvo taikomas kokybinés turinio analizés metodas.

Rezultatai. Analizuojant Vyresniyjy slaugytojy nuomong apie vadovavimo stilius, nustatyta,
kad dauguma palaiko Autokratinj vadovavimo stiliy, ,,autokratinis stilius prasimusa®, taciau islieka
pozityvi nuomoné apie darbuotojy jtraukimg j skyriaus veiklg: ,,turime sektoriuose lyderius®.
Dalyviy nuomoné apie organizacing kultirg akcentavosi j Kriterijus, pagal kuriuos vertinamas
darbuotojy pasitenkinimas, motyvacija darbu, mikroklimatas: ,,maza darbuotojy kaita“, ,,dirbantys
Zmonés, neieskantys geriau®. Interviu apie galimybes, buvo vertinama jzvalgos apie slaugytojy
karjera Lietuvoje ir uzsienyje. Nustatyta, kad dalyvés skeptiskai vertina slaugytojo karjera:
nvertikalioji karjera ribota, tiek viety néra®, o uzsienio galimybes jvertino, kaip pajamy Saltinj.
Vertinant nuomone apie pokycius, buvo akcentuojamasi ties problemomis slaugoje, ko pasekoje
dalyvés vieningai iSsaké: ,,mazi atlyginimai®, taCiau vertinant tolimesne pokalbio eigg iSryskéjo

problemos apimancios lukescCius: ,,slaugytojos nepakankamai jvertintos*, ,zZemas Ziniy kiekis*.
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Pokalbio metu apie prestizg buvo analizuojamas slaugytojo jvaizdis, dalyviy teigimu, slaugytojas
tampa savarankiskesnis, ta¢iau gydytojo Sesélis ir visuomenés poziiiris iSlicka pazemintas.

IZvalgos. Dauguma Vyr. slaugytojy — slaugos administratoriy palaiké Autokratinj vadovavimo
stiliy, taciau vertinant pozilirj apie organizacing¢ kultiira, respondentés siekia darnios darbo aplinkos
ir bendravimo. Vertinant dalyviy darbo patirtj ir likesCius, dauguma buvo nusivylusios Vvis dar
pasitaikan¢iu nepilnaverCiu pozitriu ] slaugytoja, taciau iSrySkéjo didziuliai lukesciai tapti
savarankiskoms, siekti ziniy, naujy kompetencijy, kurti naujas komandas.
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7 Priedas

PATVIRTINTA
LSMU Slaugos fakulteto tarybos posédyje
2015-08-27 protokolo Nr.SLF-15-09

LIETUVOS SVEIKATOS MOKSLU UNIVERSITETAS
MEDICINOS AKADEMIJA
SLAUGOS FAKULTETAS

UGNE KERNAZICKIENE, LSMU 165049
(Magistranto vardas ir pavardé¢, studento pazyméjimo Nr.)

AUTORIAUS INDELIO IR AKADEMINIO SAZININGUMO DEKLARACIJA
20 19 m. geguzés mén. 16 d.

Magistro baigiamojo darbo “VADOVAVIMO STILIAUS IR ORGANIZACINES KULTUROS SASAJU
VERTINIMAS SLAUGYTOJU POZIURIU”, tema, tyrimo apimtj (tinkama eilute pazyméti zenklu ,.x” ir
uzpildyti):

O | suformulavau ir apibréziau savarankiskai, remdamasis asmeniniais pasteb¢jimais:
(nurodyti ankstesnius §ios srities savo tyrimus, Kitus $altinius ir tyrimus, padéjusius
suformuluoti baigiamojo darbo problema, tikslus ir uzdavinius)

X | pasirinkau i§ siilomy darbo vadovo arba kity mokslininky, déstytojy:
(nurodyti mokslininko arba déstytojo varda ir pavarde):
Prof. dr. Aurelija BlazZeviciené

Renkant ir jvertinant medziagg bei rengiant baigiamajj darbg, mane konsultavo mokslininkai, déstytojai

ir specialistai, jy indélis rengiant baigiamajj darba:

Prof. dr. Aurelija BlaZeviciené, mano darbo vadové, padéjo pasirinkti klausimynus, teiké pastebéjimus
rasant ir analizuojant moksling literatiiros apzvalgq, konsultavo rezultaty apskaiciavimuose ir aptarime.
Rinkdamas medziagg naudojausi $iomis Lietuvos sveikatos moksly universiteto priemonémis ir
infrastruktiira (jei naudojote, pazymekite; nurodykite procentine israiska: jei kitiems asmenims
priklausanéios priemonés ir infrastruktiira nenaudota — 100 proc., jei naudota — nurodyti Universiteto dalies
dydj):

Laboratorija ir laboratoriniai prietaisai O proc.
Reagentai | proc.
Kitos priemonés ir medziagos (nurodykite) O proc.

Patvirtinu, kad mano magistro baigiamasis darbas yra savarankis$kai parasytas, pateikta medziaga néra
plagijuota, falsifikuota, tyrimo duomenys néra klastoti, darbas néra dublikuotas. Tiesiogiai arba netiesiogiai
vartotos kity Saltiniy citatos pazymétos literatliros nuorodose. Kity asmeny indeélis (jei toks yra darbe) yra
aiskiai deklaruotas. Patvirtinu, kad darbas parasytas taisyklinga lietuviy kalba.

Ugné Kernazickiené
(Parasas) (Magistranto vardas ir pavardé)
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Laisvai disponuodamas turtinémis autoriaus teisémis ] savo baigiamaji darba Lietuvos sveikatos moksly
universitetui suteikiu neiSimtine, neatlyginting, neterminuota, neribotg teritoriskai licencija atkurti baigiamaji
darbg bet kokia forma arba biidu, jj iSleisti, versti, vieSai demonstruoti, skelbti, padaryti pasiekiamga internetu,
adaptuoti arba kitaip perdirbti, naudoti paskesniuose tyrimuose, platinti jo kopijas parduodant, nuomojant,
teikiant panaudai ar kitaip perduodant nuosavybén arba valdyti, taip pat importuojant, eksportuojant.

Ugné Kernazickiené
(Parasas) (Magistranto vardas ir pavarde)
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