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SANTRAUKA

Inga Gabdankaité. Slaugos administratoriy lyderystés stiliaus jtaka jiems pavaldaus personalo
jsitraukimui | darbg Respublikinéje Kauno ligoninéje.
Magistro baigiamasis darbas. Darbo vadovas (¢) — Dr. Loreta Marmiené
Lietuvos sveikatos moksly universitetas, Medicinos akademija, Slaugos fakultetas, Slaugos ir
rapybos katedra. Kaunas, 2019; 71 psl.
Darbo tikslas: Jvertinti slaugos administratoriy lyderystés stiliaus jtaka jiems pavaldaus
personalo jsitraukimui j darbg Respublikingje Kauno ligoninéje
Tyrimo uZdaviniai:
1. Nustatyti Vyresniyjy slaugos administratoriy lyderystés stilius
2. Nustatyti slaugos personalo jsitraukimg j darba
3. Nustatyti rys$j tarp slaugos administratoriy taikomy lyderystés stiliy ir jiems pavaldaus
personalo jsitraukimo j darba
Tyrimo metodika. Tyrimas atliktas Respublikinéje Kauno ligoningje, 2019 m.vasario mén.
Tyrimui atlikti buvo pasirinktas vienmomentinis Kkiekybinis tyrimas. Nustatant, kokiu lyderystés
stiliumi pasizymi slaugos administratorés jiems pavaldaus slaugos personalo nuomone, buvo naudota
standartizuota Daugiafaktorinio lyderystés klausimyno trumpoji forma (angl. Multifactor Leadership
Questionnaire MLQ 5X short). Tiriant slaugos personalo jsitraukimg j darbg buvo naudotas Utrecht
pozityviojo jsitraukimo j darbg klausimynas (Utrecht work engagement scale - UWES; Schaufeli ir
Bakker, 2003).
Tyrimo duomenys analizuoti SPSS Statistics 24 programa.
Tiriamieji. Respublikinés Kauno ligoningje, jos padaliniuose, dirbantys slaugytojai, akuSeriai
Tyrimo duomenys atskleidé, kad stipriausiai pasireiSkia slaugos administratoriy
individualusis démesys ir idealizuotoji jtaka pavaldiniams. Respublikinés Kauno ligoninés slaugos
personalui labiau biidingas atsidavimas darbui, nei energingumas. Personalo energinguma darbe didina
slaugos administratoriy taikomi idealizuotosios jtakos, intelektualiojo skatinimo, jkvepiancio
motyvavimo ir nesikiSimo lyderystés stiliai. Slaugos personalo atsidavimo darbui priklausomybe
didina slaugos administratoriy taikomi idealizuotosios jtakos, jkvepian¢io motyvavimo, intelektualiojo
skatinimo ir skatinimo pagal nuopelnus lyderystés stiliai; personalo jsitraukimas j darba stipréja
slaugos administratoriams taikant jkvepian¢io motyvavimo lyderystés stiliy.

Raktiniai Zodziai. Lyderyste, slaugos personalas, jsitraukimas j darba.



SUMMARY

Inga Gabdankaité. Influence of the nursing administrator leadership style on the work
engagement of staff at Kaunas State Hospital

Master's thesis. Research supervisor - Dr. Loreta Marmiené

Lithuanian University of Health Sciences, Medical Academy, Faculty of Nursing, Department
of Nursing and Care. Kaunas, 2019; 71 p.

Research aim: to evaluate the influence of nursing administrators leadership style on the
involvement of subordinate staff in the work of Kaunas State Hospital.

Research tasks:

1. Establish leadership styles of Senior Nursing Administrators

2. Determine the work engagement of nursing staff

3. Identify the relationship between leadership styles applied by nursing administrators and the
work engagement of subordinate staff

Research methodology. The study was performed in Kaunas State Hospital, February 2019.
A one-time quantitative survey was chosen for the study.

One part of the questionnaire consists of a standardized Multifactor Leadership Questionnaire MLQ
5X short. It was used to identify the leadership style of nursing administrators in the opinion of the
nursing staff subordinate to them.

The Utrecht positive engagement survey (Utrecht work engagement scale - UWES; Schaufeli
and Bakker, 2003) was used to determine the level of work engagement of study participants.

Study data was processed with SPSS Statistics 24 software package.

Subjects. Nurses, midwives and nurse assistants working at Kaunas State Hospital and its
units. The study included 366 respondents.

Conclusions.The research data revealed that the individual attention and idealized influence
of nursing administrators on subordinates is strongest.Nursing staff at Kaunas State Hospital are more
likely to be dedicated to work than energetic. Staff vigor is enhanced when the styles of idealized
influence, intellectual encouragement, inspirational motivation, and non-intervention leadership are
applied by nursing administrators. The dependency of nursing staff on work commitment is
exacerbated when the styles of idealized influence, inspirational motivation, intellectual promotion,
and merit-based leadership are applied by nursing administrators; staff engagement is reinforced when
nursing administrators adopt an inspirational motivational leadership style.

Key words. Leadership, nursing staff, work engagement.
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ZODYNELIS

Isitraukimas j darba (angl. work engagement) — tai teigiama, patenkinanti tobuléjimo
poreikj, su darbu susijusi emociné biisena, apimanti energingumo, atsidavimo darbui ir pasinérimo |
darbg aspektus [1].

Lyderysté - procesas motyvuojantis kitus zmones, individo ar asmeny grupés galimybé
jtakoti ar vadovauti pasekéjams, ar Kkitiems organizacijos nariams, tai procesas, kurio metu vienas
asmuo daro jtakg zmoniy grupei, kad biity pasiektas bendras tikslas[2].

Laissez faire (Liet. nesikisimo) lyderysté - vadovavimo nebuvimas, kai priimant sprendimus
vengiama prisiimti atsakomybe uz pasekmes [3].

Slaugos administratorius — tai tiesioginis slaugos personalo vadovas. Organizuoja slaugos
personalo darbg ir jam vadovauja, siekia, kad pacientams biity teikiama visapusé ir kvalifikuota slauga.

Slaugos personalas — Siame tyrime taip apibréziami visi tiriamieji, t.y., slaugytojai,
slaugytojy pad¢jéjai ir akusSeres.

Transformaciné lyderysté — tai procesas, kuriame lyderiai ir pavaldiniai kelia vienas kitg |
aukStesnius motyvacijos ir moralés lygmenis, tai lyderysté orientuota j santykius, idealizuotg jtaka,
ikvépimg ir motyvacija, intelektualig stimuliacijg ir individualizuota démesj pasiekti auksciausius
rezultatus [3].

Transakciné lyderysté — lyderio ir pasekéjy santykis, kuris remiasi jtaka, motyvacija ir
kontrole, pabréziamos bausmeés ir apdovanojimai [3].

Vadovavimas — tai procesas, uztikrinantis tvarkg ir nuosekluma, kurie padeda islaikyti darbo
efektyvuma, leidziantis kitiems suprasti ir sutikti, kas turi biiti padaryta ir kaip tai padaryti, taip pat
palengvinti individualias ir kolektyvines pastangas siekiant bendry tiksly [4].



IVADAS

Lyderystés fenomenas yra tapes populiariu moksliniy diskusijy objektu pastarajj deSimtmet;.
Lyderio jtaka organizacijos veiklai — placiai analizuojamas lyderystés tyrimy objektas. Jos svarba ir
poreikis pabréziami ir Pasaulinés sveikatos organizacijos strateginiuose dokumentuose, kur lyderysté
yra jvardijama, kaip gerai funkcionuojancios sveikatos sistemos komponentas [5].

Sveikatos priezitiros jstaigoms - naudinga j organizacing kultiirg ir vadybos sistemas jdiegti
stiprig slaugos personalo vadybg bei lyderyste. Tokie lyderiai uztikrina, kad slaugos personalas biity
kompetentingas ir atitikty kokybiskos mokslo jrodymu grjstos, saugios priezitros reikalavimus, taip
prisidédami prie bendros politikos ir kokybisky sveikatos priezitiros paslaugy teikimo.

Slaugos lyderiai yra ypa¢ svarbiis slaugos personalo profesiniy grupiy tvarumui, jy islaikymui
darbo vietose. Vadovaujantys slaugytojai i organizaciniy kokybisky paslaugy teikima, sprendimy
lygmenj pritaiko klinikines zinias, pacienty priezitiros tiesiogines patirtis, uztikrina tiesioginj rysj su
paciais pacientais bei juos aptarnaujanciu slaugos personalu [6].

Efektyvi lyderysté stiprina klinikinj valdyma, skatina profesinj savarankiSkumg ir leidzia
keisti valdymo veiksmus, todé¢l darbuotojai tampa labiau orientuoti | pacienty, jy artimyjy poreikius
[7].

Sveikatos prieziiiros srityje per pastaruosius deSimtmecius jvyko daug pokyciy. Poky¢iai taip
pat prisid¢jo prie daugelio slaugytojy perskirstymo ir slaugos administratoriy etaty sumaZzinimo.
Daugelyje naujy valdymo modeliy slaugos administratoriai yra atsakingi uZz jvairias klinikines
programas su didesniu darbuotojy skai¢iumi [8]. Jie siekia uztikrinti optimalias darbo salygas
sveikatos prieziiiros specialistams ir kuo geresn¢ pacienty prieZilira, bei uZtikrina tinkamos
informacijos pacientams suteikimg apie sveikatos priezitiros paslaugy testinuma [9].

Ilga laika slaugytojomis buvo netinkamai vadovaujama, vyravo autokratinis valdymo stilius,
taciau $iandien slaugos personalas susiduria su naujais is$tikiais ir galimybémis. Organizacijos nuolat
susiduria su pokyciais, kuriems reikia vis labiau pritaikomo ir lankstaus vadovavimo. Efektyvus
slaugos vadovavimas yra priemoné¢, per kurig ir bus uZtikrintos sveikatos prieziiiros paslaugos,
atitinkancios gydymo jstaigos strategijas bei pacienty poreikius [10].

Sveikatos priezitros sektoriuje darbuotojai dirba aplinkoje, kurioje daug jtampos bei streso.
Tad vadovy, lyderiy tinkamas, novatoriSkas vadovavimo — lyderystés stilius gali padéti iSugdyti
savikontrole, sumazinti jtampg ir stresg, taip padidinti pasitenkinimg darbu bei slaugos personalo

jsitraukimg j darba [11].



Siuo tyrimu siekta nustatyti, koks slaugos administratoriy taikomas lyderystés stilius yra
efektyviausias, didinantis slaugos personalo jsitraukimg j darbg ir kaip tiriamosios jstaigos slaugos
personalas yra jsitraukes j darbg, kas yra svarbu organizacijai uztikrinant kokybisky paslaugy teikimui,
bei pacienty pasitenkinimui.

Temos aktualumas. Zmogiskieji istekliai — didZiausias organizacijos turtas. Gebéjimas juos
valdyti Siandienos sveikatos prieziiros jstaigoje, siekiancioje uztikrinti paslaugy kokybe, turi tapti
svarbiausiu jrankiu vis did¢jancioje sveikatos prieziiiros paslaugy konkurencingje erdvéje. Lietuvoje
slaugytojy skaicCius, tenkantis 1000-iui gyventojy, yra nepakankamas ir nesiekia Europos Sajungos
Saliy (toliau ES ) nariy vidurkio, 2012 m. ES vidurkis buvo 8 slaugytojai 1000-ui gyventojy, Lietuvoje-
7 slaugytojai 1000-gyventojy. Didelj nerimg kelia ir tai, kad Lietuva viena i§ dviejy jvardijamy ES
Saliy, kuriose slaugytojy skaiCius mazéja. Prognozuojama, kad slaugytojy trikkumas didés, nes
dirbanciyjy bendrosios praktikos slaugytojy, amziaus vidurkis 45,3 m., o baigg studijas jauni
specialistai neiSnaudoja jgyty kompetencijy slaugos praktikoje arba emigruoja [11].

Dél sudétingy, intensyviy, ir nuolat kintanciy aplinkos salygy sveikatos prieziliros jstaigy
vadovams svarbu atsizvelgti ir plétoti tuos aspektus, kurie suteikty galimybiy darbuotojams
veiksmingai dirbti, prisitaikyti ir veikti esamomis ir kintan¢iomis sglygomis, siekti asmeninio augimo
ir tobuléjimo.

Isitraukimas ] darbg yra pozityvi, daug pasitenkinimo teikianti su darbu susijusi biisena, kurig
sudaro trys veiksniai: atsidavimas ir pasinérimas j darbg bei energingumas. Pozityvus jsitraukimas j
darbg turi teigiamos jtakos darbuotojy darbo atlikimo kokybei, psichologinei ir subjektyviai darbuotojo
gerovei, organizaciniam jsipareigojimui. Kai darbuotojai jauciasi energingi ir jsitrauke ; vykdomas
uzduotis, jie labiau linke atlikti daugiau uzduociy ar patys imasi iniciatyvos.

Isitraukimas ] darba tapo potencialiai svarbia darbuotojy veiklos ir organizacijos valdymo
tema, taciau jsitraukimo j darbg apibrézimas ir vertinimas, o konkreciau - slaugytojy jsitraukimas, yra
mazai tirtas.[12].

Mokslinis naujumas. Lyderysté sveikatos priezitiroje yra placiai nagrinéjama tema, taciau
nepavyko aptikti - Lietuvoje atlikty tyrimy, kurie analizuoty slaugos personalo jsitraukima j darbg ir jo
sasajas su slaugos administratoriy taikomu lyderystés stiliumi. Slaugytojy psichosocialiniy darbo
aplinkos veiksniy sgsajas su jsitraukimu j darbg ir perdegimu, tyré Vilniaus universiteto Filosofijos
fakulteto doktorantas A. Ziedelis. Tyrimo metu buvo siekiama jvertinti, ar darbo prasmé yra svarbus
motyvas pats savaime, ar tik dar viena geresniy darbo salygy pasekme. Ar jmanoma dirbti i$
paSaukimo ir tuomet, kai darbo sglygos yra prastesnés. Taip pat buvo tiriama, ar darbo prasmés
suvokimas ir darbo motyvacija gali stiprinti slaugytojy sveikatg ir apsaugoti nuo profesinio perdegimo,
ar perdegimo pasekmes pajus labiausiai j darbg jsitrauke darbuotojai [13].
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Atlikto tyrimo praktiné reik§mé. Gauti rezultatai gali nurodyti gaires, kokius lyderystés
stilius turéty taikyti slaugos administratoriai savo darbe, norédami padidinti slaugos personalo
jsitraukima j darba.

Darbo tikslas: [vertinti slaugos administratoriy lyderystés stiliaus jtaka jiems pavaldaus
personalo jsitraukimui j darbg Respublikingje Kauno ligoninéje

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti Vyresniyjy slaugos administratoriy lyderystés stilius.
2. Nustatyti slaugos personalo jsitraukimg j darba.
3. Nustatyti ry$j tarp slaugos administratoriy taikomy lyderystés stiliy ir jiems pavaldaus

personalo jsitraukimo j darbg.
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1 LITERATUROS APZVALGA

1.1 Vadovavimo ir lyderystés samprata

Lyderysté ir vadovavimas. Sivolaikiné ,, lyderystés“ savoka kildinama i3 angly kalbos (angl.

Leadership). Pats Zodis pirma kartg pavartotas mazdaug prie$ 200 mety dokumentuose, kuriuose buvo

analizuojama jtaka Anglijos parlamente. Siuo metu §is terminas vartojamas ir lyderystei, ir

vadovavimui apibudinti. Anot Leonienés B. (2001), nuomoné, kad lyderiais gimstama, o ne tampama,

vis maziau populiari. Profesionaliis tyrinétojai gebéjimg lyderiauti sieja su vadovy elgesiu, jy

atliekamais veiksmais:
v' Bendravimu su darbuotojais;
v' Uzduodiy paskirstymu;
v Paties vadovo darbo organizavimu;

v Darbuotojy motyvavimas;

Taciau organizacijoje abu veiksniai: ir vadovavimas, ir lyderysté yra labai reikalingi. Kad

organizacijos veikty efektyviai, jos privalo puoseléti ir kompetentingus vadovus, ir jgudusius lyderius.

Analizuojant paciag vadovavimo sgvoka galima rasti skirtingy jos apibrézimy. Lietuviy ir

uzsienio mokslinéje literatiiroje vadovavimo sgvoka apibiidinama jvairiai, taciau jy esmé ta pati.

Vadovavimo sgvoky apibrézimai pateikiami 1 lenteléje.

1 lentelé. Vadovavimo savokos apibrézimai

Vadovavimo sgvokos apibréZimas

ApibréZzimo autorius

Vadovavimas — tai vienas i$ grupiniy procesy, vykstanciy
organizacijose Salia kity grupiniy procesy, tokiy kaip konfliktai, sprendimy
priémimas, darbuotojy jvertinimas, grupés dinamika, valdZios, jtakos

panaudojimas.

J.Kasiulis, V.
Barvydiene, 1998

Vadovavimas- tai gebéjimas paveikti grupe, kad ji jgyvendinty

iSkeltus tikslus

Stephen P. Robbins,
2003

Vadovavimas- tai tvarkos ir stabilumo ieskojimas, tvarkos ir

nuoseklumo organizacijoje uztikrinimas.

G. Northouse, 2009

Vadovavimas- tai darbuotojy nukreipimas ir jy motyvavimas siekti
organizacijos tiksly, naudojantis turimomis formaliomis organizacijos
suteiktomis galiomis, laikantis atitinkamo vadovavimo stiliaus, taikant

ivairius valdymo metodus, biidus.

V. Silingien¢, 2012

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal naudoty literatiira [14,15,16]
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Analizuojant lyderystés savoka randama daug jos apibrézimy. Lietuviy ir uzsienio mokslinéje

literattiroje lyderystés sgvoka taip pat apibudinama jvairiai. Lyderio sgvoky apibréZimai pateikiami 2

lenteléje.

2 lentelé. Lyderystés savokos apibréZimai

Lyderystés savokos apibrézimas

Apibrézimo autorius

Lyderysteé- tai kelio ieskojimas, teisingy dalyky darymas, ateities
vizijos suformulavimas.

W. Bennis ir B. Nanus,
1998

Lyderiavimas susijes su vertybémis

Lyderiavimas - jtraukia Kitus- darbuotojus ir pasekéjus;
Lyderiavimas reiskia nevienoda galios paskirstyma tarp lyderio ir
grupés nariy;

Lyderysté- gebéjimas panaudoti skirtingas galios formas, jvairiais
budais darant jtaka savo pasekejy elgesiui.

J. A. F. Stoner, R. E.
Freeman

D. R. Gilbert (1999)

Lyderystée- bendravimas su darbuotojais, uzduoc¢iy paskirstymas,
Zmoniy motyvavimas, efektyvus paties vadovo darbo organizavimas.

B. Leoniené, 2001

Lyderyste- tai procesas, kurio metu individualus zmogus daro jtaka | N. Chmiel, 2005
grupés nariams, kad biity jgyvendinti grupés ar organizacijos tikslai.
Lyderysté tai: J. Kasiulis ir

- Zinojimas nariy privalumy bei trikumuy;

- Apibrézimas darbo sri¢iy ir komunikacijos kanaly;
- Rupinamasis aktyviu komandos darbu;

- Komandos tiksly patikslinimas, nariy telkimas.

V.Barvydien¢, 2005

Lyderyste- tai procesas, kurio metu lyderis daro jtaka grupei, kad
bity jgyvendintos numatytos uzduotys.

V. Micevicius, 2003

Lyderysté suprantama, kaip :
- procesas;
- lyderysteé susijusi su jtaka;
- lyderyste atsiranda grupés kontekste;
- lyderysté susijusi su tikslo pasiekimu.
Lyderysté- tai adaptyviy ir konstruktyviy pokyc¢iy ieskojimas,
pokyc¢iy bei judéjimo sukélimas.

Peter G. Northouse,
2009

Lyderysté- tai asmeninés lyderio jtakos sekéjams, inspiruojant
vizijas ir pokycius, biidus ir rezultatus, pasireiSkiantis kaip lyderio ir sekéjy,
siekianciy bendry tiksly, sgveikos procesas.

V. Silingiené, 2012

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal naudoty literatiirg [14,15,16]

Clemmeris J. pastebi, kad vadovavimas ir lyderysté, biidami vienodai svarblis organizacijy

s¢kmei, atlieka skirtingus vaidmenis. Norédamas iSskirti skirtumus, tarp minéty sgvoky, jis lygina

vadovavimo ir lyderiavimo charakteristikas[17]. Jvairiuose literatiiros $altiniuose, vadovavimas yra

neatsiejamas nuo lyderystés ir net kartais painiojamas. Taciau lyderysté ir vadovavimas yra skirtingi
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dalykai. Kai kurie mokslininkai teigia, kad vadovavimas - karjera, o lyderysté - pasaukimas. Vadovas
priima realybe, o lyderis jg kei¢ia, vadovas orientuojasi j sistemas ir strukttras, o lyderis j zmones [17].
J. P. Kotteris (Harvardo verslo mokyklos profesorius) 1990 m. knygoje ,,Pokyciy jéga: kuo
lyderysté skiriasi nuo valdymo* pritardamas, kad reikia atskirti lyderystés ir vadovavimo sgvokas
pazymi, jog vadovams ripi veikla, kuria organizacijoje sickiama sukurti darna, o lyderiams - labiau
konstruktyvios permainos [18].
3 lenteléje, pagal J. P. Kotterj pateikiamos tokie vadovavimo ir lyderystés skirtumai

3 lentelé. Vadovavimo ir lyderystés funkcijos

VADOVAVIMAS LYDERYSTE
UZztikrina nuoseklumg ir tvarkg Uztikrina veiksmg ir poky¢ius
BiudZeto sudarymas ir planavimas Veiklos krypties nustatymas
o Paskirstyti iSteklius o Sukurti vizija
o Nustatyti grafikus o Nustatyti strategija
o Sudaryti darbotvarkes o Paaiskinti platesnj vaizda
Organizavimas ir personalo parinkima Zmoniy suvienijimas:
o Pateikti struktirg o Supazindinti su tikslais
o Paskirstyti darbg o Siekti atsidavimo
o Idiegti taisykles ir procediiras o Suburti komandas ir koalicijas
Kontrolé ir problemy sprendimas: Motyvavimas ir jkvépimas:
o Sukurti skatinimo budus o TIkvépti ir uzdegti
o Pateikti kiirybiskus sprendimus o Suteikti pavaldiniams galia
o Imtis koreguojamyjy veiksmy o Patenkinti poreikius

Saltinis pagal J.P Kotter, A Force for Change;How Leadership Differs From Managment 1990m.[17].

Vadyba ir lyderysteé yra svarbis teikiant geras paslaugas. Nors abu aspektai tam tikru atzvilgiu
yra panasus, jie gali apimti skirtingus jgtidzius, elgesj ir poziiirj. Geri vadovai turéty stengtis bati ir
geri lyderiai, tam jiems reikia valdymo jgudziy, kad jie bty veiksmingi. Lyderiai turés vizijg, ko
galima pasiekti, tai perduos kitiems ir parengs strategijas vizijai jgyvendinti. Jie motyvuoja Zmones ir
geba derétis deél iStekliy ir kitokios paramos savo tikslams pasiekti. Vadovai uztikrina, kad turimi
iStekliai buty gerai organizuoti ir naudojami siekiant geriausiy rezultaty. Resursy suvarzymas ir sunki
aplinka egzistuoja daugelyje Saliy, gaunanciy mazas arba vidutines pajamas. Tad turi biti geras
vadovas siekiant geriausiy rezultaty. Galima manyti, kad visi vadovai yra lyderiai, taciau tai néra

teisinga, nes dalis vadovy nesinaudoja esamais lyderiais, o kiti vadovauja vadovams neturédami jokiy
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vadovaujanéiy pareigy. Todél nuolat nesutariama dél lyderiy ir vadovy skirtumy. Kai kurie
mokslininkai teigia, kad nors vadyba ir lyderysté sutampa, $ios dvi veiklos néra sinonimai [19].

Kity tyrimy metu paaiskéjo, kad intelektas, iniciatyva ir pasitikéjimas savimi yra labai susije
su aukstu valdymo lygiu ir darbo rezultatyvumu. Buvo istirta, kad svarbiausias veiksnys, susijes su
valdymo lygiu ir rezultatyvumu, yra vadovo sugebéjimas ,,prizitréti, t.y. vadovo jgiidziai panaudoti
,.prizitréjimo* metodus, tinkamus konkre€iai situacijai. Dauguma atlikty tyrimy Sioje srityje teigia,
kad efektyvus lyderiavimas nepriklauso nuo kokio nors btdingy bruozy derinio, bet grei¢iau nuo to,

kaip lyderio bruozai atitinka situacijos reikalavimus [20].

Taigi, vadovavimas yra susijes su sprendimy priémimu, kuriant ir aiskinant aiskig vizijg,
nustatant pasiektinus tikslus ir suteikiant darbuotojams Ziniy ir priemoniy, reikalingy Siems tikslams
pasiekti.. Apibendrinat minétus tyrimus galima teigti, kad yra didesné tikimybé, jog Zmogus, turintis

vadovavimui reikalingas savybes, taps efektyviu vadovu — lyderiu.

1.2 Lyderystés stiliai

Lyderystés tipy yra daug ir jvairiy:. Todél tikslinga aptarti pagrindinius lyderystés tipus ir
1§skirti pagrindinius jy privalumus ir triikumus.

Lyderystés stiliai — jvairts elgesio biidai, kuriuos pasirenka lyderiai, nukreipdami Zmones ir
darydami jiems jtakg .

Egzistuoja daug skirtingy lyderystés ir valdymo ,,stiliy”, pagristy skirtingomis prielaidomis ir
teorijomis. Vienos i§ jy remiasi asmeninémis zmogiskosiomis savybémis, kitos teorijos analizuoja
Zmogaus elgesj skirtingose situacijose, ar analizuoja lyderio ir jo pasekéjy tarpusavio santykius, taciau
sutinkama, kad vienas arba kitas lyderystés tipas gali jtakoti jmonés sékmingg veiklg arba, prieSingai,
gali neigiamai paveikti jstaigos veiklos rezultatus. Lyderio tipas priklauso ir nuo kultiirinés aplinkos ir
normy, kurios skatina tam tikry stiliy naudojima arba jy atsisakyma.

Praktikoje labai svarbu yra sugebéti pasirinkti tinkamg lyderystés teorija atsizvelgiant | esama
situacija ir vykdomg veiklg. Kaip teigia G. Yulk (2006, p. 187), s€¢kminga lyderyst¢ akivaizdziai
priklauso nuo jZvalgumo, bendravimo jgudziy bei nuo asmeniniy savybiy [21].

Pasak J. Thepot (2008, p. 288), populiariausi ir dazniausiai analizuojami yra Sie lyderystés
tipai:



15

e Direktyviné lyderysté, kuri apibudina lyderj, duodantj pavaldiniams nurodymus, kaip vykdyti
uzduotj, Ir Ko i$ jy tikimasi, kaip uzduotis turi buti atlikta ir kada ji privalo buti baigta.

e Transformaciné lyderysté siekianti tikslo ne paaiskinti ar parodyti baidus, kaip darbuotojai turi
pasiekti tikslus, bet motyvuoti juos pakilti auk$¢iau asmeniniy interesy. Tokie lyderiai skatina
darbuotojus, ragindami juos keisti pozitirj j save ir savo darbg, savo pavyzdziu juos motyvuoja.

o Transakciné lyderystés lygmeniu asmenys jaucia (ir suteikia kitiems) pasitenkinimg, jgyja
psichologinj bei materialyjj atlygj [22].

Transakciné ir transformaciné lyderysté yra iSskiriamos ir analizuojamos, kaip du priesingi
lyderystés tipai. G. Southworth (2010, p. 6) teigia, kad transakcinés lyderystés atveju lyderio ir sekéjy
santykiai grindziami keitimusi vertybémis, kas naudinga abiem puséms. Vertybé savo pobudziu gali bati
politiné, ekonominé ar psichologiné. Kita vertus, transformacinés lyderystés atveju daroma daugiau negu
vien iSnaudojami ir tenkinami esami sekéjy poreikiai arba reikalavimai. Transformaciniai lyderiai siekia
suprasti, kas motyvuoja sekéjus. Jie siekia uzmegzti jpareigojantj ir abi puses skatinantj rysj su sekéjais
[23].

Daugelyje lyderystés 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 [24]. Konsensusas yra lyderiai, kurie
sukuria vizijg, kurie patys gali padéti kitiems siekti Sio tikslo. Jie tai daro nustatydami kryptj ir

jkvépdami kitus norédami pasiekti galutinj rezultatg [25,26].

Apibendrinant jvairiy autoriy pateikiamas jZvalgas, galima teigti, kad lyderystés stilius yra labai
svarbus veiksnys, siekiant organizacijos veiklos efektyvumo. Ypatingai pabréZiamas rysys, esantys tarp
vieno asmens ir grupés nariy, padedantis sukurti teigiamq atmosferq. Lyderysté yra platus ir vis dar
tyrinéjamas reiskinys. Todeél svarbu Zinoti, koks lyderystés modelis yra laikomas vienu svarbiausiy

tyrinéjimo objekty.

1.3 Visa apimanti lyderystés teorija

Nuo XX a. devintojo deSimtmecio pradzios buvo atlikti tyrimai, kuriuose analizuojamos
socialinés jtakos teorijos: transformacing, transakciné ir charizmatiné. Jos buvo priskirtos modernigjai
lyderystés teorijai . Remiantis jvairiy mokslininky darbais, B. M. Basas ir B. J. Avolio pateiké* Visa
apimancig lyderystés teorija“, kuri, jy manymu, skatina organizacijg tobuléti ir efektyviau siekti

organizacijos tiksly [27 ]
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Visa apimancios lyderystés teorija teigia, kad lyderiai privalo suprasti savo sekéjy poreikius,
galimybes ir siekius, ir padéty iSsiugdyti lyderiy savybes .

Teorija susideda iS trijy pagrindiniy lyderystés stiliy: transakcinés lyderystés, transformacinés
lyderystés ir pasyvios/vengiancios lyderystés. Transformaciniai lyderiai motyvuoja ir jkvepia
pasekéjus siekti nustatyty tiksly, sutelkia démesj | lyderiavimg ir yra orientuoti j procesg. Jie savo
pasekéjus iSugdo biti lyderiais ir paskatina nuo asmeniniy interesy pereiti SU organizacijos gerove
susijusiu platesniy interesy. B. M. Basas iSskyré¢ keturis veiksnius, pagal kuriuos identifikuojamas
transformacinis lyderis, tai — idealizuotoji jtaka (charizma), individualusis démesys, jkvepiantis
motyvavimas ir intelektualusis skatinimas/stimuliacija. Transakciniai lyderiai vertina problemos ir jos
sprendimo identifikacijg, yra orientuoti j tiksla, sutelkia démesj j konkreciy,lyderio pateikty uzduociy
atlikimg. Veikdami transakcinés lyderystés lygmeniu, asmenys jaucia ir suteikia kitiems
pasitenkinima, jgyja psichologinj bei materialyjj atlygj. Transakcinéje lyderystéje iSskiriami du
faktoriai: skatinimas pagal nuopelnus, paremtas pasekéjo paskatinimu uz tam tikrus atliktus darbus ir
jsipareigojimus bei aktyvus vadovavimas reaguojant j i§imtj, kai lyderis seka pasekéjy veiksmus ir
atlieka korekcijas [3].

Pasyvi/vengianti lyderysté praktiskai reiskia lyderystés nebuvima, lyderis vengia priimti
sprendimus, nesinaudoja savo autoritetu ir vengia atsakomybés. Pasyviai/vengianciai lyderystei taip
pat priklauso du faktoriai: pasyvus vadovavimas reaguojant j iSimtj ar net nesikiSimas, kai lyderis
isikisa tik tada, kai uzduotys neatitinka standarty ir klaidos jau yra padarytos (neigiamas atgalinis
rySys) . Tokie vadovai reaguoja, tada kai nutinka kazkas blogo, atlikta uzduotis netinkamai ir pan.
Sekéjai gali 18siugdyti baime¢ daryti klaidas, kas ypa¢ stabdo inovatyvuma ir vystymasi. Pasyvis
lyderiai nesitaria ir nepadeda sekéjui surasti tinkamo buido siekiant tiksly, vengia detaliai aptarti
susitarimus, iSaiskinti likescius, bei aiskiai nurodyti tikslus ir standartus, kuriy reikéty siekti. Jie patys

netobuléja ir juo labiau neskatina tobuléti savo sekéjus [28,29].

Apibendrinant, galime teigti, kad norint efektyviai vadovauti, konkrecioje situacijoje bei
aplinkoje reikia pritaikyti tinkamiausiq lyderystés stiliy. Kiekvienu atveju gali biti efektyvus vis kitas
lyderystés stilius, todél geras vadovas turi sugebéti jvertinti kiekvienq situacijq ir pritaikyti tinkamiausiq
sprendimy modelj. Vadovai lyderiai nulemia Zmoniy nukreipimq tinkama linkme, sugeba tinkamai
motyvuoti darbuotojus, kurie atitinkamai efektyviai siekia organizacijos tiksly. Tikrasis lyderis — pasiruoses
mokytis visq gyvenimg, eksperimentuoti ir mokytis is klaidy, keistis, suburti komandos narius efektyviam

problemy sprendimui.
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1.4 Lyderysté slaugoje

Slauga yra dinamiska ir sudétinga profesija, reikalaujanti jkvepianciy ir patraukliy pavyzdziy
bei lyderiy. Siandienos nuolat kintan¢ioje ir reikalaujanéioje sveikatos prieZidiros aplinkoje slaugytoju
samprata yra sudétingas ir daugialypis reiSkinys. Tyrimai, atlikami daugiau nei Simtmetj,pateikia
iSvada, kad nors tai yra viena i§ labiausiai stebimy sgvoky, bet néra visuotinai priimto lyderystés
apibrézimo ar teorijos. Vis aiSkiau suvokiama, kas yra tikrasis vadovavimas slaugai,jos procesams ir
kuo tai skiriasi nuo vadybos. Pastaruoju metu daugéja tyrimy, nustatant slaugos lyderystés pobidj ir
slaugytojy lyderiy svarbg tobulinant slaugos procesa, keliant slaugytojy profesijos pripazinimg bei
prestiza, paaiskinant apibrézimus ir atskiriant slaugytojy lyderius nuo slaugytojy tik, kaip vadovy;
apibuidinant slaugytojy lyderystés evoliucija, identifikuojant slaugos praktikai svarbias vadovavimo
stilius, teorijas ir pabrézti slaugytojy profesijos lyderiy identifikavimo svarbg. Tinkamai nustatant,
palaikant ir plétojant biisimus slaugytojy lyderius, pripazjstant besikeifianéig lyderystés teorija.
Slaugos vadovams, pagrindinis slaugytojo profesijos tikslas - puiki j asmen] orientuota prieZitira .
Ateities slaugos profesijos sékmei butina, kad neformaltis, neigiami ,,vadovai“ nedalyvauty slaugos
vadovavimo procese, 0 pozityvis lyderiai, turintys mokslo jrodymais pagrjsta lyderystés savybe, bty
identifikuojami ir ugdomi vadovauti slaugos personalui [30].

Iki deSimtojo deSimtmecio pabaigos, dauguma slaugytojy vadovavimo tyrimy buvo orientuoti
1 slaugos praktikos plétrg. TradiciSkai slaugytojos buvo per daug suvarzytos savo veikloje, taciau
Siandien jos susiduria Su naujais is$stikiais ir galimybémis. Organizacijos nuolat susiduria su poky¢iais,
kuriems reikalinga vis labiau prisitaikanti, lanksti, inovatyvi lyderysté [31].

Konkurencinga aplinka kelia vis daugiau jvairiy ekonominiy, technologiniy ir akademiniy uzdaviniy,
su kuriais susiduria ir slaugytojos [32]. Slaugos lyderiai yra biitini norint nustatyti kryptj, suderinti
zmones, motyvuoti ir jkvépti kolegas link bendro tikslo [33].

Slaugos lyderysté gali biiti apibréziama, kaip procesas, kurio metu slaugytoja — lyderé daro
jtakg kitiems, siekiant tam tikry tiksly, teikiant slaugos paslaugas pacientams ir sveikiems
asmenims[34].

Slaugos lyderystés pagrindas yra nustatyti tinkamus organizacijos tikslus ir uzdavinius.
Slaugos  lyderiui  svarbu  kurybiskumas, vizija, nuolatinis lyderystés  kvalifikacijos
tobulinimas,gebéjima prisiimti atsakomybe ir rizika, taip sukurti j mokymasi orientuotg ir remiancig
darbo atmosfera.

Mokslininkai pabrézia, kad slaugos lyderysté yra priemong, per kurig galima jtakoti slaugos

praktika bei sveikatos politika, siekiant pagerinti paslaugy kokybe, pacienty pasitenkinimg bei paciy
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slaugos darbuotojy pasitenkinimg darbu, pacienty gydymo, slaugos rezultatus ir toliau tobulinti
profesija [33,34,35].

Slaugytojy lyderis turi gebéti vertinti bei  stiprinti organizacijg, siekdamas priimti tinkamus
sprendimus, dirbti ir motyvuoti savo komanda, dirbant vadovautis mokslo jrodymais pagrjsta praktika,
uztikrinant teikuamy slaugos ir gydymo paslaugy kokybe, pacienty ir kartu dirbancios komandos
saugumg[36].

Siandien slauga i§gyvena aktyvy pokyéiy laika, kai riipinimasis liga reikalauja skirti démesj
pokyc¢iams vadovavime, pokyCiams organizacinéje kultiiroje. Slaugytojy ugdymui neuZztenka tik
profesiniy ziniy, didéja poreikis geb¢jimy lankstumui, asmenybés puoseléjimui, vadovavimo ziniy ir
jgudziy tobulinimui. Stiprios ir efektyvios komandos kiirimui yra labai svarbi darbuotojy skirtinga
patirtis, kurig lemia amziaus kartos. Tad vadovavimas skirtingy generacijy slaugos personalui yra
sudétinga uzduotis slaugos lyderiams.

Siandienos slaugos vadovai orientuojami j transformacing lyderyste.

Transformacinis lyderis jau tapes vyraujan¢iu vadovavimo stiliumi ir yra taikomas
daugelyje sri¢iy, pramonés Saky, jskaitant ir sveikatos priezitiros sektoriy bei slauga. Amerikos
organizacija “Slaugos vadovai” jvardija, kad labiausiai pageidaujamas slaugos lyderiy lyderystés
stilius - tai Transformacinis slaugos lyderis, kuris yra  pagrindiné grandis stiprinanti sveikatos
sistemas visame pasaulyje [37].

Transformacinis vadovavimas glaudZziai koreliuoja su slauga uztikrindamas auksta pacienty
priezilirg ir sauga. Modelio esmé — turint jau apibréztus kokybés ir saugos metodus bei standartus ,
juos nuolat tikrinti ir vertinti, taip stiprinti sistemg. Nustatant nesaugias salygas, kurti ir diegti naujas
kokybés ir saugumo strategijas [38].

Transformacinis slaugos lyderis - slaugytojas, vedantis slauga j poky¢ius. Slaugos lyderio
vaidmens negalima atskirti nuo kokybés ir saugos. Lyderiui svarbu iSlaikyti pokycius: kurti tinkama
saugos kultiirg, pamatyti paciento poreikius, suburti slaugytojy patirtj ir kurti kvalifikuota komanda,
skatinant bendradarbiavimg [39, 40]. Dabartiné lyderysté remiasi mokslo tyrimais, profesinémis
ziniomis ir motyvacinémis priemonémis.

Darbuotojai sveikatos prieziiiros sektoriuje dirba aplinkoje, kurioje daug jtampos bei streso.
Vadovy transformacinis elgesys gali padéti iSugdyti savikontrole, sumazinti jtampg ir stresg taip
padidinti pasitenkinima darbu bei jsitraukimg j darba. [41]. Tyréjai aiSkina, kad vidurinysis medicinos
personalas apskritai teikia pirmenybe vadovams su transformaciniu elgesiu, kuris atkreipia démesj |
atskiry darbuotojy poreikius. Tokiu biidu, transformaciné lyderysté gali sumazinti viduriniojo

medicinos personalo darbuotojy kaitg ir nepasitenkinimg darbu. Efektyvi lyderysté stiprina profesinj
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savarankiSkumg ir klinikinj valdyma, leidziant] keisti valdymo veiksmus, taip darbuotojai tampa
labiau orientuoti j bendruomenés ir pacienty poreikius [42].

Buvo atliktas tyrimas, kuriame buvo tiriamas slaugytojy pasitenkinimas darbu. Jis atskleide¢,
kad vadovo transformacinés lyderystés stilius yra glaudziai susijes su didesniu jy pasitenkinimu darbu,
darbo aplinka, atlyginimu, aukStesniu organizaciniu atsidavimu, produktyvumu ir veiksmingumu. Be
to, slaugytojai turé¢jo didesnj norg dirbti tokioje organizacijoje, kurioje akcentuojami pagrindiniai
transformacinés lyderystés komponentai [43].

Bitina pabrézti ir kitg teigiamg poveikj — kuomet slaugos darbuotojai yra patenkinti darbu,
kyla ir paiy pacienty pasitenkinimas. Veiksmingas bendravimas ir pozityvaus pozitirio skatinimas
stiprina teigiamos aplinkos jvaizdj visiems darbuotojams. Manoma, kad sveikatos prieziiiros jstaigos
turéty labiau jvertinti individualius darbuotojy veiksmus, skatindamos transformacinio lyderio
savybes. Tai tiesiogiai sukelia personalo ir pacienty pasitenkinimg bei motyvuoja darbuotojus
[41,42,43].

Taigi, transformacinés lyderystés taikymas sveikatos priezitiros jstaigose uZtikrina geresnius
veiklos rezultatus, darbuotojai gerai jausdamiesi darbe, reciau pagalvoja apie darbo vietos keitimg, geriau
atlieka savo darbq, taip uztikrinamas nuolatinés ir stiprios komandos susiformavimas. O geras komandinis
darbas ypac svarbus sveikatos prieZiiiros jstaigose tam, kad buty pasiekti geriausi rezultatai pacienty

atzvilgiu.

1.5 [Isitraukimo j darba samprata

Isitraukimas j darbg yra nauja koncepcija psichologijos ir ZmogiSkyjy istekliy valdymo srityje.
Padidéjes entuziazmas ir gyvybingumas yra socialinis reiskinys, pritraukiantis visuomeng j darba [44].

Tai pozityvi, pasitenkinimg teikianti su darbu susijusi biisena, kurig sudaro trys veiksniai:
energingumas, atsidavimas ir pasin€rimas. Jsitraukimas j darbg turi teigiamos jtakos darbuotojy darbo
atlikimo kokybei, psichologinei ir subjektyviai darbuotojo gerovei, proaktyviam elgesiui,
organizaciniam jsipareigojimui. Kai darbuotojai jauciasi energingi ir jsitrauke¢ j vykdomas uzduotis, jie
labiau linke atlikti daugiau uzduociy ar patys imtis iniciatyvos. Nejsitrauk¢ darbuotojai ne tik
neigiamai veikia jmonés veiklos rezultatus, jie negatyviai atstovauja organizacijai ir jos kultirai.
Isitrauke darbuotojai dziaugiasi savo darbu, yra savo darbo entuziastai, lengviau atsispiria jvairiems
trukdziams, susitelkia | uzduotj ir nuosekliai pateikia geresnius ezultatus. Jiems patinka ieskoti budy,

kaip pagerinti savo darbo aplinkg ir organizacijos veikla, jie mielai imasi i§8ukiy ir naujy uzduociy. Jy
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entuziazmas padeda ir kitiems darbuotojams siekti geresniy darbo rezultaty [45]. Kaip parodé
Lietuvos organizacijy psichology atliktas tyrimas, darbuotojo jsitraukimg veikia vadovo palaikymas ir
jo teikiamas grjztamasis rySys, darbe turima galimybé tobuléti,kelti kvalifikacijg ir pac¢iam planuoti bei
atlikti savo darbg. Vilniaus universiteto organizacijy psichologés dr. Jurgita Lazauskaité-Zabielské, dr.
Ieva Urbanaviciute ir dr. Rita Rekasiiite- Balsien¢ atliko tyrimg, kuriuo sieké iSsiaiSkinti, kiek
Lietuvos organizacijy darbuotojai yra jsitrauke j darbg.

Tyrime dalyvavo jvairiy profesijy atstovai: mokytojai, bibliotekininkai, vadybininkai.
Projekto vykdytojos apibendrino, nuo kokiy veiksniy labiausiai priklauso Lietuvos jmonése dirbanciy
zmoniy jsitraukimas j darbg. Atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad iki 70 proc. darbuotojo jsitraukimo |
darbg lemia: autonomija darbe (galimybé savo nuoziiira pasirinkti darbo atlikimo budus, eiliSkuma),
galimybe tobuléti darbe (tai ne tik dalyvavimas mokymuose, bet ir naujy uzduociy formavimas,
pokalbiai gaunant grjztamajj ry$j i§ vadovo, trumpos ,,stazuotés“,ar darbas kituose skyriuose ir t.t.),
protiné jtampa (jeigu ji néra per didelé, ji energizuoja, padeda tikslingai nukreipti jégas), santykis su
vadovu (vadovo teikiama parama ir informavimas apie darbo rezultatus). Darbuotojo jsitraukimas j
darba, jo gerove, pasak tyréjy, tai organizacijos rupestis. Kai darbuotojas isitraukes, jis sunkumus
darbe mato kaip galimybes tobuléti. Pats darbuotojas ieSsko naujy uzduociy, naujy i8stkiy. Jeigu
zmogus iSsekes, net suteikus galimybes, pvz. mokytis, jam tai bus tik dar vienas sunkumas,
reikalaujantis papildomy jégy, kuriy,jo manymu, ir taip triiksta.

Energingumas atspindi auks$ta energijos lygi, gebéjima greitai atgauti jégas, pastangy
investavimg bei atkaklumg susiduriant sunkumais. Atsidavimas darbui nusako prasmés ir jkvépimo
Pasinérimas j darba susijes su visapusiS$ku jnikimu j darbg ir negaléjimu atsiriboti nuo darbo, kuomet

laikas prabéga greitai ir pasimirSta viskas aplinkui [1].

Pozityvus jsitraukimas j darbg

— \

Energingumas Pasinérimas j darba

Atsidavimas darbui

1 pav. Pozityviojo jsitraukimo i darbg komponentai (remiantis Schaufeli ir Bakker, 2003)
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Apibendrinant galima teigti, kad organizacija turi atlikti svarby vaidmenj teikiant isteklius ir
keliant reikalavimus, kad jos darbuotojai islikty jsitrauke j darbq. Dazniausiai mokslininky yra
tyrinéta darbo istekliy — savarankiskumo, santykiy su vadovais ir bendradarbiais, grjiztamojo rysio
komunikuojant apie atliekamgq veiklq, jgudziy ir gebéjimy tobulinimo — sqveikq su jsitraukimu j darbg

bei jy motyvacijq.

1.6 Isitraukimas j darba slaugoje

Slaugytojy darbas yra neatsiejamas nuo dideliy emociniy reikalavimy, susidirimo su
potencialiai traumuojanciais jvykiais, bei demografiniy pokyc¢iy sukelto darbo kravio didéjimo.
Higienos instituto atliktas tyrimas parodé, jog slaugytojy perdegimas yra susijes su per dideliu darbo
kriiviu, prastais santykiais kolektyve, nemaloniomis sgveikomis su pacientais, bei neaiSkiu darbo
vaidmeniu [46, 47].

Tyrimai rodo, jog slaugytojy jsitraukimas j darbg gali buti susijes su savo darbo, kaip
prasmingo pasaukimo suvokimu, kuris reiskia geb&jima realizuoti sau svarbias vertybes darbe, taciau
Siy tyrimy metu nebuvo atsizvelgiama j darbo aplinkos veiksnius, ar vadovaujantis personalas turi
jitakos savo pavaldiniy jsitraukimui j darbg [48].

Analizuojant, vertinant slaugytojy isitraukimg j darba pirmiausiai vertintita slaugytojy
jsitraukimo j darbg reik§mé visuomenés sveikatai [49]. Dél demografiniy poky¢iy didéjantis sveikatos
priezitiros paslaugy poreikis yra didziulis uzdavinys. Daugelis sveikatos priezitliros jstaigy 1§ esmés
yra slaugos jstaigos, kuriose gydytojy paslaugos yra teikiamos tik epizodiskal [50]. Tad slaugytojy
jsitraukimas j darbg yra neiSvengiamai susij¢s su tokiy jstaigy teikiamy paslaugy kokybe, su sveikatos
priezitros sektoriaus produktyvumu bei visos visuomenés sveikata. Greta to jsitraukimas j darba
slaugos kontekste jgyja moralinj poZymj, susijusj su pacia slaugos profesijos esme [51]. NuoSirdus
ripestis pacientu yra laikomas viena i§ svarbiausiy slaugos kategorijy [52]. Kokybiska slauga yra
nejmanoma be realaus santykio tarp slaugytojo ir paciento, kuris galimas tik slaugytojui jsitraukus j
atlickamg veiklg [53, 54,55 ].

Dél Lietuvoje vykstanciy nuolatiniy  sveikatos priezitros Sektoriaus reformy poveikio,
pokyc¢iy jgaliojimuose, kompetencijos plétros, vykstant technologijos pazangai, didéjant darbo
kriiviams, senstanti visuomen¢ ir vis daznesnés polipatologijos pacientai, nepakankamas, neatitinkantis
kompetencijy ir atliekamo darbo kriivio finansavimas, progresuojanti medicinos slaugos darbuotojy
emigracija, ryskéjantis dirbanciyjy trikumas didziulis i$8tkis slaugos vadovams.

Nepavyko aptikti Lietuvoje atlikty tyrimy, kurie analizuoty slaugos personalo jsitraukima ]

darbg ir jo sgsajas su slaugos administratoriy taikomu lyderystés stiliumi. Slaugytojy psichosocialiniy
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darbo aplinkos veiksniy sgsajas su jsitraukimu j darbg ir perdegimu, tyré Vilniaus universiteto
Filosofijos fakulteto doktorantas A. Ziedelis. Tyrimo metu buvo siekiama jvertinti, ar darbo prasmé
yra svarbus motyvas pats savaime, ar tik dar viena geresniy darbo saglygy pasekmé. Ar jmanoma dirbti
1§ pasaukimo ir tuomet, kai darbo salygos yra prastesnés. Taip pat buvo tiriama, ar darbo prasmés
suvokimas ir darbo motyvacija gali stiprinti slaugytojy sveikatg ir apsaugoti nuo profesinio perdegimo,

ar perdegimo pasekmes pajus labiausiai j darbg jsitrauke darbuotojai [13].

Apibendrinant galima teigtikad slaugytojy jsitraukimas j darbg yra sqlyga, be kurios
nejmanoma profesionali slaugos praktika. [sitraukimas daro jtakq slaugytojy darbo kokybei , todél tai
taip pat turi jtakos sveikatos prieZiiros darbo rezultatams. Organizacijos, slaugos administratoriy
lyderystés stiliy jtaka didina darbuotojy jsitraukimq j darbg. Dabartinéje pasaulio ekonominéje
krizéje jsitraukimas j darbg tampa biitina priemoné neutralizuoti mazéjancio personalo padarinius ir

pagerinti sveikatos prieZiiiros kokybe.
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2 TYRIMO ORGANIZAVIMAS IR METODIKA
2.1 Tiriamieji ir tyrimo eiga

Tyrimui atlikti buvo pasirinktas kiekybinis tyrimas.
Tiriamasis kontingentas. Tiriamieji — Respublikinés Kauno ligoninéje (toliau — RKL), jos
Tyrimo imtis ir imties sudarymo metodas. Pagrindiniai jtraukimo ] tyrimg kriterijai buvo
darbo vieta — Respublikiné Kauno ligoniné, uzimamos pareigos — stacionarias antrinio lygio paslaugas
teikiantys slaugytojai, slaugytojy padéjéjai ir akuSeriai. Tyrimo imtis sudaryta remiantis ligoninés
personalo skyriaus pateiktais duomenimis. Pagal 2019 m. vasario mén. pateiktg informacija, ligoninéje
dirbancio slaugos personalo skai¢ius buvo 600.
Tyrimo reprezentatyvumui reikalinga imtis apskaiciuota pagal Pianotto formulg:
n=1/(A%*+ 1/N), kur
n — respondenty skaicius, kuriuos biitina apklausti;
A — paklaidos dydis (rezultatai jvertinti su 5 proc. paklaida);
N — generalinés visumos dydis [56].
Remiantis atliktu skaiiavimu, nustatyta, kad j tyrimg reikia jtraukti maziausiai 234
respondentus buvo isdalinta 370 ankety. Atlikus apklausg, tinkamai uzpildytos ir analizei tinkamos

sugrjzo 366 anketos, atsako daznis — 98,91 proc.

2.2 Tyrimo instrumentas

Vieng 1§ tyrimo klausimyno daliy sudaro standartizuota Daugiafaktorinio lyderystes
klausimyno trumpoji forma (angl. Multifactor Leadership Questionnaire MLQ 5X short) [57]. Ji buvo
naudojama tam, kad biity nustatyta, kokiu lyderystés stiliumi pasiZymi slaugos administratorés jiems
pavaldaus slaugos personalo nuomone. Visa apimantis lyderystés modelis susideda i$ trijy daliy
(transformacing, transakciné, pasyvi/vengianti lyderyste) ir apima septynis skirtingus veiksnius:

1. Idealizuotoji jtaka,

2. Jkvepiantis motyvavimas,

3. Intelektualusis skatinimas,

4. Individualusis démesys (priskiriama transformacinei lyderystei);
5

Skatinimas pagal nuopelnus,
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6. Vadovavimas reaguojant j iSimtis (priskiriama transakcinei lyderystei)
7. NesikiSimas (priskiriama pasyviai/vengianciai lyderystei).

Daugiafaktorinis lyderystés klausimynas buvo sudarytas i§ 21 elemento ir respondenty buvo
vertinimas pagal Likerto skale (0 - niekada, 1 - retai, 2 - kartais, 3 - daznai, 4 - labai daznai/ visada).
Yra jvertintas Daugiafaktorinio lyderystés klausimyno skalés validumas. Tyrimui atlikti pasirinktas
instrumentas yra orientuotas j lyderio pasekéjy nuomonés nustatyma.

Siekiant jvertinti kiekvieno lyderystés stiliy raiskos stipruma, pagal baly sumas jie buvo
suklasifikuoti nuo O iki 4 lyderystés stiliaus raiska buvo vertinama kaip silpna, esant balui nuo 5 iki 8 —
kaip vidutiné ir esant balui nuo 9 iki 12 — kaip stipri.

Nustatant tiriamyjy jsitraukimg j darbg buvo naudotas Utrecht pozityviojo jsitraukimo |
darbg klausimynas (Utrecht work engagement scale — UWES)[1]. Klausimyng sudaro 17 teiginiy apie
pozityvyji isitraukimg j darba, kuriuos reikéjo jvertinti skaléje nuo ,,niekada“ — 0 baly, iki ,,visuomet*
— 6 balai. Didesnis skalés balas reiskia, kad darbuotojas yra labiau pozityviai jsitraukes j darbg [58].

Klausimyng sudaro 3 poskalés: energingumas (6 teiginiai), atsidavimas darbui (5 teiginiai) ir
pasinérimas ] darbg (6 teiginiai). Energingumas atspindi auksta energijos lygi, gebéjima greitai atgauti
jégas, pastangy investavima bei atkaklumg susiduriant sunkumais. Atsidavimas darbui nusako prasmeés
ir jkvépimo patyrimg darbe, entuziazmg ir didziavimagsi savo darbu bei savo darbo suvokima kaip

VW —

kuomet laikas prabéga greitai ir pasimirsta viskas aplinkui [1].

4 lentelé. Pozityvaus jsitraukimo j darbq klausimyno poskaliy vertinimas (balai)

Pozityvaus jsitraukimo j darba poskalés

Vertinimas Energingumas Atsidavimas Pasinérimas Bendras
darbui j darba

Labai Zemas <2,00 <1,33 <1117 <1,77
Zemas 2,01 -3,25 1,34 -2,90 1,18 - 2,33 1,78 - 2,88
Vidutinis 3,26 — 4,80 2,91-4,70 2,34 — 4,20 2,89 — 4,66
Aukstas 4,81 —-5,65 4,71 -5,69 4,21 -5,33 4,67 — 5,50
Labai > 5,66 > 5,70 > 5,34 >5.51
aukstas

Anketos patikimumui (ang. reliability) nustatyti vertintas klausimyng sudaranciy teiginiy

atskiry subskaliy vidinis nuoseklumas (ang. internal consistency). Skai¢iuotas Cronbacho alfa
koeficientas. Cronbacho alfa koeficiento reik§mé gerai sudarytam klausimynui turéty buti didesné uz

0,7, kai kuriy autoriy teigimu —uz 0,6 [59]. Sio tyrimo klausimyno validumas tinkamas (5 lentelé).
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5 lentelé. Klausimyno vidinio nuoseklumo vertinimas

Cronbach‘s alpha
Poskalés Teiginiy skaicius koeficientas
Idealizuotoji jtaka 3 0,66
Ikvepiantis motyvavimas 3 0,63
Intelektualusis skatinimas 3 0,64
Individualusis démesys 3 0,70
Skatinimas pagal nuopelnus 3 0,66
Vadovavimas reaguojant j iSimtis 3 0,67
Nesiki$imas 3 0,61
Bendras 21 0,94
Energingumas 6 0,77
Atsidavimas darbui 5 0,81
Pasinérimas j darbg 6 0,75
Bendras 17 0,97

2.3 Tyrimo organizavimas ir tyrimo etika

2019 mety sausio mén. buvo gautas Respublikinés Kauno ligoninés bioetikos komisijos
leidimas vykdyti tyrima. Bioetikos komisijai buvo pateiktas praSymas vykdyti tyrimag su planuojamo
atlikti tyrimo tema, tikslu bei tyrimo instrumentu — anketa (1 priedas). Gavus jstaigos vadovo leidimag
bei suderinus tyrimo vykdymo detales, LSMU Bioetikos centrui buvo pateikti reikalingi dokumentai.

Tyrimui atlikti Lietuvos Sveikatos moksly universiteto Medicinos akademijos Bioetikos
centras 2019-01-10 isdavé pritarimag tyrimui Nr. BEC - SL (M) — 161 (2 priedas).

Apklausa buvo atliekama 2019 m. vasario mén., skirtingose RKL klinikose. Ji buvo derinama
su slaugos administratorémis, atsizvelgiant j tiriamyjy darbo uzimtumg. Klausimynai iSdalinti tyréjos,
respondentai buvo pasirinkti atsitiktine tvarka, tyrimo periodu dirbe skyriuose ir sutike dalyvauti
tyrime. Uzpildytos anketos buvo paciy respondenty sudedamos i voka, uzklijuojamos ir grazinamos
slaugos administratorei. Véliau vokai su viduje esan¢iomis anketomis, buvo surenkami tyréjos. Visais
duomeny rinkimy atvejais apklausos dalyviams buvo paaiSkintas tyrimo tikslas ir reikSmé,
pakomentuojamas klausimynas, nurodoma, kad dalyvavimas apklausoje yra savanoriSkas ir

anonimiskas.
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2.4 Statistinés duomeny analizés metodai

Statistiné duomeny analizé Statistiné duomeny analizé¢ atlikta naudojant kompiuterinés
programos statistikos paketa ,,SPSS/w 24.0° ir MS Excel 2016 kompiutering programg. Nagrinéjamy
pozymiy pasiskirstymui pasirinktoje imtyje jvertinti taikyta apraSomoji duomeny statistika — absoliutiis
(n) ir procentiniai dazniai (proc.). ApraSant intervaly skalés kintamuosius taikytas vidurkis (m) ir jo
standartinis nuokrypis (SN). Pozymiy rySiams vertinti sudarytos susijusiy pozymiy lentelés, pozymiy
priklausomybei nustatyti skaic¢iuotas chi-kvadrat (%2) kriterijus. Kai jau zinomi chi-kvadrat analizés
rezultatai, lygintos visos jmanomos poros, siekiant nustatyti statistiSkai reikSmingg proporcijy skirtuma
z testu su Bonferroni korekcija. RySio tarp poZymiy stiprumas analizuotas apskaiciuojant Spirmeno
koreliacijos koeficienta (r). Jei 0<[r|<0,3, dydziai silpnai priklausomi, jei 0,3<|r|<0,8, vidutiniskai
priklausomi, jei 0,8<|r[<1, stipriai priklausomi. Koreliacijos koeficientas bus teigiamas, kai vienam
dydziui didéjant, didés ir kitas, neigiamas — kai vienam dydziui did¢jant, kitas mazés. Binariniy
kintamyjy priklausomybei nuo nepriklausomy kintamyjy vertinti naudotas binarinés logistinés
regresijos metodas, apskaiciuotas galimybiy santykis (GS) su jo 95 proc. pasikliautinuoju intervalu
(PI). Kai reikSmingumo lygmuo p<0,05, pozymiy skirtumas tiriamyjy grupése laikytas statistiSkai

reik§mingu[60]. Rezultatai pateikti diagramose ir lentelése.
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3 REZULTATAI

3.1 Tyrimo dalyviy socialinés demografinés charakteristikos

Slaugos administratoriy lyderystés stiliaus jtakos jiems pavaldaus personalo jsitraukimui ]
darbg tyrimas atliktas astuoniose RKL Klinikose. Analizei buvo gautos 366 tinkamai uZpildytos
apklausos anketos. Trec¢dalis respondenty dirbo Terapijos Klinikoje (30,6 proc., n=112), penktadalis —
Psichiatrijos klinikoje (20,5 proc., n=75). Kity kliniky atstovy tyrime dalyvavo maziau (6 lentel¢).

6 lentelé. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas priklausomai nuo kliniky (N=366)

Klinika Abs. skailius proc.
Akuserijos ginekologijos 26 7,0
Chirurgijos 53 14,5
Konsultacijy poliklinika 10 2,7
Psichiatrijos 75 20,5
Reabilitacijos 12 3,3
Slaugos 54 14,8
Terapijos 112 30,6
Vaiky ligy 24 6,6
VISO 366 100

Respondenty pasiskirstymas pagal socialinius ir demografinius rodiklius pateikiamas 7
lentel¢je.

Pagal uzimamas pareigas, dagiausiai buvo slaugytojy (69,4 proc., n=254), toliau seké
nereprezentatyvus (apklausoje dalyvavo tik 9 tiriamieji), respondentai pagal pareigas, tolimesnéje
tyrimo rezultaty analizéje kintamasis ,,AkuSerés“ sujungtas su kintamuoju ,,Slaugytojai“ ir sudarytas
naujas kintamasis ,,Slaugytojai / akuSerés

Dauguma respondenéiy buvo moterys (98,6 proc., n=361). Sio skai¢iaus buvo tikétasi, nes
Lietuvoje slaugytojy profesijoje dominuoja moterys.

Darbuotojai iki 40 mety sudare tik 19,7 proc.( Nn=72) respondenty. Didziausia respondenty dalis
priklausé amziaus grupéms nuo 41- iki 51 mety ir daugiau kaip 50 atitinkamai tai sudaré (51,1 proc.,
n=187) ir (29,2 proc., n=107).
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Didzioji dalis 53,6 proc. (n=196) respondenty buvo jgij¢ aukstesnjji iSsilavinimg 16,4 proc.
(n=60) — vidurinj i$silavinimg, auks$tajj neuniversitetinj 19,4 proc. (n=71) ir aukstgjj universitetinj 10,7
proc. (n=39). Kad lyginamy grupiy dydZziai buty kuo panaSesni, tolesniame rezultaty nagrinéjime
kintamasis ,,Aukstasis neuniversitetinis iSsilavinimas® sujungtas su kintamuoju ,,Aukstasis
universitetinis issilavinimas“- naujas kintamasis ,,Aukstasis iSsilavinimas‘

Tiriamyjy darbo patirtis buvo nuo maziau nei 5 metai iki daugiau nei 20 mety. Didziausig dalj
tiriamyjy sudaré darbuotojai, dirbantys maziau nei 5 metus, 32,8 proc. (n=109), darbuotojai dirbantys
6-10 mety 13,0 proc. (n=49), dirbantys 11-20 mety 24,0 proc. (n=88), turintys 20 mety ir ilgesne nei
20 mety darbo patirtj- 29,8 proc. (n=109). Tolimesnéje rezultaty analizéje kintamasis ,,Darbo stazas
skyriuje <5 metai* sujungtas su kintamuoju ,,Darbo stazas skyriuje 6-10 mety*, - naujas kintamasis
»Darbo stazas skyriuje <10 mety“, kintamasis ,,Darbo stazas skyriuje 11-20 mety* sujungtas su

kintamuoju ,,Darbo stazas skyriuje >20 mety“- naujas kintamasis ,,Darbo stazas skyriuje >10 mety.

7 lentelé. Tyrimo dalyviy sociodemografiniai poZymiai (N=366)

PoZymiai Abs. skaicius proc.
Pareigos
Slaugytojai 254 69,4
AkuSereés 9 25
Slaugytojo pad¢jéjai 103 28,1
Lytis
Vyrai 5 1,4
Moterys 361 98,6
AmZius
21-40 mety 72 19,7
41-50 mety 107 29,2
>50 mety 187 51,1
ISsilavinimas
Vidurinis 60 16,4
Aukstesnysis 196 53,6
Aukstasis neuniversitetinis 71 19,4
Aukstasis universitetinis 39 10,7
Darbo skyriuje staZas
<5 metai 120 32,8
6-10 mety 49 13,4
11-20 mety 88 24,0
>20 mety 109 29,8
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Apibendrinus duomenis, galime teigti, kad apklausoje dalyvavo daugiausiai moterys
(98,6,proc.), (51,1 proc.) respondeny amzius virs 50 mety. Dauguma (53,6 proc.) turéjo aukstesnjjj

issilavinimgq. Tarp respondenty daugiausiai buvo slaugytojy pareigas uzimanciy dalyviy (69,4 proc.).

3.2 Slaugos administratoriy lyderystés stiliaus vertinimas

Slaugos administratoriy lyderystés stilius buvo vertinamas, atsizvelgiant j jiems pavaldaus
personalo (tirlamyjy) nuomon¢. Jam nustatyti buvo naudojama Daugiafaktorinio lyderystés
klausimyno trumpoji forma.

Kaip nurodo Daugiafaktorinio lyderystés klausimyno metodika, kiekvieno teiginio vertinimas,
iSreikStas balais, svyruoja nuo O iki 4. Gauti rezultatai parodé, kad didziausiais balais respondentai
jvertino savo saziningumg su vadove (3,42+0,7 balai) bei aiSkius vadoveés nurodymus, kg galima ir
reikia padaryti (3,31+0,8 balai). Maziausiais balais slaugos administratorés kaip lyderés vadovavimo
stiliuje buvo jvertinti vadovés patarimai, ko imtis, kad uz darbg personalas biity paskatintas (2,42+1,2
balai) bei vadovés jprot] neuzdavinéti klausimy kitiems apie savaime suprantamus dalykus (2,55+1,2
balai) (8 lentelé).

8 lentelé. Daugiafaktorinio lyderystés klausimyno teiginiy vertinimas (balai)

Eil.nr. | Teiginiai Vidurkis (m) SN

1 AS gerai jauCiuosi biidama (-as ) greta vadovés 3,25 0,8

2 AS bunu visiskai sgzininga (-as) su vadove 3,42 0,7

3 AS didZiuojuosi dirbdama (-as ) su savo vadove 3,24 0,9

4 Vadové aiskiai pasako, kg galéciau ir turéCiau daryti 3,31 0,8

5 Vadové Kkuria patrauklias vizijas apie tai, kg galime 2,90 1,0
nuveikti

6 Vadové man padeda rasti prasm¢ darbe 2,75 1,0

7 Vadové skatina mane ] jsisen¢jusias problemas pazvelgti 2,87 1,0
naujai

8 Vadové skatina mane | sunkiai suprantamus dalykus 2,86 1,0
pazvelgti kitaip

9 Vadové mane skatina pergalvoti ide¢jas, kurioms 2,63 1,0
anksciau as neskyriau démesio

10 Vadové padeda man tobuléti 2,85 1,0

11 Vadové man i$sako savo nuomong¢ apie mano darbg 2,97 0,9
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12 Vadove skiria démesj tiems, kurie kity yra atstumti 2,83 1,0

13 Vadové man pataria, ko imtis, kad uz darbg buciau 2,42 1,2
paskatinta(-as)

14 Vadovas paskatina tuos darbuotojus, Kkurie pasiekia 2,57 1,1
numatyty tiksly

15 Vadové zino, kokie bus rezultatai , tinkamai atlikus 3,01 0,9
darba

16 Vadoveé yra patenkintas, kuomet as$ pasiekiu numatyty 3,02 0,9
standarty

17 Kol viskas sekasi, vadové, nesistengia nieko keisti 2,77 0,9

18 Vadové supazindina darbuotojus su darbo atlikimo 3,30 0,8
standartais

19 Vadové nieko pries, jei aS ir toliau dirbu laiko 2,93 0,8
patikrintais budais ir metodais

20 Viskas kg a$ noriu daryti, vadovei tinka 2,77 0,8

21 Vadové neuzdavinéja klausimy kitiems apie savaime 2,55 1,2

suprantamus dalykus

vadovo lyderystés stiliy. Kiekvienam lyderystés stiliui buvo priskirti trys teiginiai, kuriy baly suma
sudare prielaidas nustatyti slaugos administratoriy RKL lyderystes stiliy raiSka. Kiekvienas lyderystés

stilius galéjo minimaliai surinkti O baly, o maksimaliai — 12. Lyderystés stiliy statistinés

charakteristikos pateiktos 9 lenteléje.

Pagal Daugiafaktorinio lyderystés klausimyno metodika sudarytos poskalés, atspindincios

9 lentelé. Daugiafaktorinio lyderystés klausimyno poskaliy vertinimas (balai)

Poskalés Maziausia Didziausia Vidurkis (m) SN
reik§mé (balai) reik§mé (balai)

Idealizuotoji jtaka 3 12 9,13 2,0

Ikvepiantis 2 12 9,07 2,0

motyvavimas

Intelektualusis 1 12 8,86 2,1

skatinimas

Individualusis démesys 4 12 9,58 2,0

Skatinimas pagal 0 12 8,66 2,1

nuopelnus

Vadovavimas 0 12 8,11 2,6

reaguojant j i§imtis

NesikiSimas 0 12 7,99 2,4
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Gauti rezultatai parodé, kad, respondenty nuomone, slaugos administratoréms dazniausiai
budingas individualus démesys vadovaujant personalui (9,58+2,0 balai) ir idealizuotoji vadovo jtaka
(9,13+2,0 balai). Respondenty nuomone reciausias RKL slaugos administratoriy vadovavimo stilius —
nesikiSimas (7,99+2,4 balai).

Tyrimo metu analizuota, kaip stipriai pasireiskia RKL slaugos administratoriy lyderystés stiliai.
Gauti rezultatai parodé, kad daZniausiai stipriai pasireiSkia individualus vadovo démesys pavaldiniui
(72,4 proc., n=265), o taip pat ir idealizuotoji vadovo jtaka (65,6 proc., n=240). Mazdaug pus¢
respondenty teigé, kad nesikiSimo vadovaujant stiliaus raisSka vidutiné (50,3 proc., n=184). 7,7 proc.
(n=28) tyrimo dalyviy man¢, kad silpnai pasireiskia slaugos administratoriy vadovavimas reaguojant |

iSimtis, 7,4 proc. (n=27) — nesikiSimas (10 lentelé).

10 lentelé. Slaugos administratoriy lyderystés raiskos vertinimas vertinimas (N=366)

Lyderystés rai§kos stiprumas, n (proc.)

Poskalés Silpna Vidutiné Stipri

Idealizuotoji jtaka 9(2,5) 117 (32,0) 240 (65,6)
Ikvepiantis motyvavimas 8(2,2) 127 (34,7) 231 (63,1)
Intelektualusis skatinimas 11 (3,0) 134 (36,6) 221 (60,4)
Individualusis démesys 5(1,4) 96 (26,2) 265 (72,4)
Skatinimas pagal nuopelnus 11 (3,0) 146 (39,9) 209 (57,1)
Vadovavimas reaguojant j iSimtis 28 (7,7) 176 (48,1) 162 (44,3)
Nesiki$imas 27 (7,4) 184 (50,3) 155 (42,3)

Tolimesniame etape respondenty poziiiris | lyderystg¢ ir su ja susijusius aspektus bus
nagrinéjamas pagal pareigas, iSsilavinimg ir darbo stazg. Tam tikslui naudosime chi-kvadrato kriterijy,
statistiSkai reikSmingus skirtumus tarp grupiy laikysime tuomet, kai kriterijaus statistikos p reikSmeé
bus mazesné nei 0,05.

Tyrimo metu analizuota slaugytojy / akuSeriy bei slaugytojo padéjéjy nuomoné apie slaugos

administratoriy skirtingy lyderystés stiliy raiska ir jos stiprumas.
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3.2.1 Idealizuotoji jtaka

Tyrime buvo nustatyta, kaip nuo uzimamy pareigy priklausé idealizuotosios jtakos lyderystés
62,1 proc. (n=64) priskyré savo tiesioginius vadovus stipriai Idealizuotosios jtakos raiskai. Mazdaug
po trecdali abiejy profesijy respondenty teigé, kad Sis lyderystés stilius pasireiskia vidutiniSkai
(atitinkamai 31,2 proc., n=82) ir 34,0 proc., n=35).

Respondenty nuomon¢ apie slaugos administratoriy idealizuotosios jtakos raiSkos stiprumo
jvertinimas priklausomai nuo pareigy statistiSskai reikSmingai nesiskyré (p>0,05)(2 pav.).
@ Slaugytojai/akuserés @ Slaugytojo padéjéjai

80

Procentai

Silpna Vidutiné Stipri

Raiskos stiprumas

v*=1,6, p=0,444
2 pav. Slaugos administratoriy idealizuotosios jtakos raiskos stiprumo jvertinimas

priklausomai nuo tyrimo dalyviy pareigy (N=366)

3.2.2 Ikvepiantis motyvavimas

Atlikus analize nustatyta, kad 65,8 proc. (n=173) slaugytojy / akuSeriy mané, jog slaugos
administratorés stipriai jkvepianciai motyvuoja personalg. 37,9 proc. (n=39) slaugytojo padé¢jéjy Sio
lyderystés stiliaus raiSkg vertino kaip viduting. Nustatytas statistiSkai reikSmingas slaugytojy / akuseriy

ir slaugytojo padéjéjy nuomonés skirtumas — kad slaugos administratorés silpnai jkvepianciai



33

motyvuoja mané 5,8 proc. (n=6) slaugytojo padéjéjy ir 0,8 proc. (n=2) slaugytojy / akuseriy (p<0,05)(3
pav.).

sese

@ Slaugytojai/akuserés @ Slaugytojo padéjéjai

70 65,8

Procentai

Silpna ... Vidutiné Stipri
Raiskos stiprumas

¥*=10,2, p=0,006; p<0,05, palyginus su slaugytojais/akuserémis (z testas su Bonferroni
korekcija)

3 pav. Slaugos administratoriy jkvepiancio motyvavimo raiskos stiprumo jvertinimas
priklausomai nuo tyrimo dalyviy pareigy (N=366)

3.2.3 Intelektusis skatinimas

Ivertinus tyrimo dalyviy nuomone apie slaugos administratoriy intelektualiojo skatinimo
raiSkos stipruma, nustatyta, kad §j lyderystés stiliy stipriai pasireiskianciu laiké 65,8 proc. (n=173)
slaugytojy / akuSeriy ir 46,6 proc. (n=48) slaugytojo padéjéjy. Nuomonés skirtumas priklausomai nuo
pareigy buvo statistiSkai reikSmingas (p<0,05). Slaugos administratoriy intelektualiojo skatinimo
raiSkos stiprumg vidutiniu laiké 49,5 proc. (n=51) slaugytojo padéjéjy, ir tai buvo statistiSkai
reikSmingai daugiau, nei tokios pacios nuomonés slaugytojy / akuseriy (31,6 proc., n=83)(p<0,05)(4

pav.).
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70

Procentai

B Slaugytojai/akuSerés @ Slaugytojo padéjéjai

Silpna Vidutiné

Raiskos stiprumas

65,8

Stipri

4 pav. Slaugos administratoriy intelektualiojo skatinimo raisSkos stiprumo jvertinimas

v*=11,4, p=0,003; p<0,05, palyginus su slaugytojais/akuserémis

(z testas su Bonferroni korekcija)

priklausomai nuo tyrimo dalyviy pareigy (N=366)

3.2.4 Individualusis démesys

Nustatyta, kad slaugos administratoriy individualaus démesio raiska stipri 74,1 proc. (n=195)
slaugytojy/akuseriy ir 68,0 proc. (n=70) slaugytojo padéjéjy nuomone. Slaugos administratoriy
individualaus démesio raiSka silpna nelaiké nei vienas slaugytojo padéjéjas bei maZzuma slaugytojy

akuSeriy (1,9 proc., n=5). Nuomoniy skirtumas priklausomai nuo pareigy statistiSkai reikSmingai

nesiskyré (p>0,05)(5 pav.).
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@ Slaugytojai/akuserés @ Slaugytojo padéjéjai
80

74,1

70

60

50

40

Procentai

30

20

10

1,9

Silpna Vidutiné Stipri

Raiskos stiprumas

v=4,2, p=0,123
S5 pav. Slaugos administratoriy individualaus démesio raiSkos stiprumo jvertinimas

priklausomai nuo tyrimo dalyviy pareigy (N=366)

3.2.5 Skatinimas pagal nuopelnus

Daugiau kaip pusé slaugytojy / akuSeriy ir slaugytojo padéjéjy mané, jog slaugos
administratoriy skatinimo pagal nuopelnus raiSka stipri (58,6 proc., n=154). 43,7 proc. (n=45)
slaugytojy padéjéjy teigé, kad jy vadovés taikoma skatinimo pagal nuopelnus raiska vidutiné. Slaugos
administratoriy skatinimo pagal nuopelnus raiSka silpna laik¢é maZzuma respondenty (3,0 proc., n=8
slaugytojy/akuseriy ir 2,9 proc., n=3 slaugytojy padéjéjy). Slaugos administratoriy skatinimo pagal

nuopelnus raiskos stiprumo jvertinimas statistiskai reikSmingai nesiskyré (p>0,05)(6pav.).
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B Slaugytojai/akuSerés @ Slaugytojo padéjéjai

70

58,6

60

Procentai

Silpna Vidutiné Stipri
Raiskos stiprumas

1£=0,9, p=0,648

6 pav. Slaugos administratoriy skatinimo pagal nuopelnus raiskos stiprumo jvertinimas
priklausomai nuo tyrimo dalyviy pareigy (N=366)

ow

3.2.6 Vadovavimas reaguojant j iSimtis

Gauti rezultatai parodé, kad beveik pusé slaugytojy / akuSeriy slaugos administratoriy
vadovavimo reaguojant j iSimtis raiska jvertino kaip viduting (49,8 proc., n=130), 44,9 proc. (n=118) —
kaip stiprig. Slaugytojo padéjéjy nuomoné buvo panasi — 44,7 proc. (n=46) §j lyderystés stiliy laiké
vidutini$kai pasireiSkian¢iu, 42,7 proc. (n=44) — stipriai pasireiSkian¢iu (p>0,05). Slaugos
administratoriy vadovavimo reaguojant j i§imtis raiSkos stiprumo jvertinimas priklausomai nuo tyrimo

dalyviy pareigy pavaizduotas 7 paveiksle.
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B Slaugytojai/akuserés @ Slaugytojo padéjéjai
60

49,4

Procentai

Silpna Vidutiné Stipri

Raiskos stiprumas

=5,1, p=0,080

7 pav. Slaugos administratoriy vadovavimo reaguojant j iSimtis raiskos stiprumo
jvertinimas priklausomai nuo tyrimo dalyviy pareigy (N=366)

3.2.7 NesikiSimas

Ivertinus slaugytojy / akuSeriy ir slaugytojo padéjejy nuomone apie jy tiesioginés vadovés
taikoma nesikiSimo stiliy nustatyta, kad maZdaug pusé¢ respondenciy Sio lyderystés stiliaus raiSka
vertino kaip vidutine (atitinkamai 49,8 proc., n=131 ir 51,5 proc., n=53). NesikiSimo vadovaujant
stiliaus raiska stipria jvardijo 44,5 proc. (n=117) slaugytojy / akuseriy ir 36,9 proc. (n=38) slaugytojy
padéjéjy. Respondenty nuomone apie slaugos administratoriy nesikiSimo raiska statiSkai reikSmingai

nesiskyrée (p>0,05)(8 pav.).
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B Slaugytojai/akuSerés @ Slaugytojo padéjéjai

60

51,5

49,8

Procentai

Silpna Vidutiné Stipri

Raiskos stiprumas

*=4,6, p=0,100

8 pav. Slaugos administratoriy nesikisimo raiskos stiprumo jvertinimas priklausomai nuo
tyrimo dalyviy pareigy (N=366)

Tyrimo metu jvertinus skirtingg iSsilavinimg jgijusiy respondenty nuomong apie slaugos
administratoriy taikomy lyderystés stiliy raiskos stipruma, nustatyta kai kuriy statistiskai reikSmingy
skirtumy. Tyrimo dalyviai, jgije vidurinj iSsilavinimg refiau mane, kad slaugos administratoriy
taikomas intelektualiojo skatinimo stilius (38,3 proc., n=23) bei nesikiSimas (26,7 proc., n=16)
pasireiSkia stipriai (p<0,05). Pastarieji respondentai taip pat dazniau mane, kad individualaus vadovo
démesio raiska vidutiné (40,0 proc., n=24). Kity lyderystés stiliy raiSkos stiprumg skirtingo

iSsilavinimo tyrimo dalyviai vertino panasiai (p>0,05)(11 lentel¢).

11 lentelé. Slaugos administratoriy lyderystés raiSkos stiprumo jvertinimas priklausomai
nuo tyrimo dalyviy iSsilavinimo (N=366)

Lyderystés I$silavinimas, n (proc.) Statistinis
Poskalés raiSkos Vidurinis AukStesnysis AukStasis reik§Smin-

stiprumas (n=60) (n=196) (n=110) gumas
Idealizuotoji Silpna 2 (3,3) 4 (2,0) 3(2,7) v=1,9
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jtaka Vidutiné 23 (38,3) 61 (31,1) 33 (30,0) p=0,759
Stipri 35 (58,3) 131 (66,8) 74 (67,3)

Ikvepiantis Silpna 3(5,0) 3(1,5) 2 (1,8) =47

motyvavimas Vidutiné 25 (41,7) 66 (33,7) 36 (32,7) p=0,315
Stipri 32 (53,3) 127 (64,8) 72 (65,5)

Intelektualusis Silpna 3(5,0) 7 (3,6) 1(0,9) ¥*=16,3

skatinimas Vidutiné 34 (56,7)* 63 (32,1) 37 (33,6) p=0,003
Stipri 23 (38,3)* 126 (64,3) 72 (65,5)

Individualusis Silpna - 5 (2,6) - v=11,1

démesys Viduting 24 (40,0)* 45 (23,0) 27 (24,5) p=0,025
Stipri 36 (60,0) 146 (74,5) 83 (75,5)

Skatinimas Silpna 2 (3,3) 9 (4,6) - 1>=6,8

pagal Vidutiné 26 (43,3) 71 (36,2) 49 (44,5) p=0,149

nuopelnus Stipri 32 (53,3) 116 (59,2) 61 (55,50

Vadovavimas Silpna 6 (10,0) 13 (6,6) 9 (8,2 =22

reaguojant Viduting 31(51,7) 90 (45,9) 55 (50,0) p=0,690

1 1Simtis Stipri 23 (38,3) 93 (47,4) 46 (41,8)
Silpna 8 (13,3) 14 (7,1) 5(4,5) ¥*=9,9

Nesikisimas Viduting 36 (60,0) 92 (46,9) 56 (50,9) p=0,043
Stipri 16 (26,7)* 90 (45,9) 49 (44,5)

*-p<0,05, palyginus su jgijusiais aukStesnjjj bei aukstgjj iSsilavinimg (z testas su Bonferroni
korekcija)

Tyrimo metu buvo vertinamas slaugos administratoriy lyderystés raiSkos stiprumo jvertinimas
priklausomai nuo tyrimo dalyviy darbo skyriuje staZzo. Gauti rezultatai parode, kad slaugos personalas,
skyriuje dirbantis 10 mety ir trumpiau, individualy slaugos administratoriy démesj laiko kaip stipriai
pasireiskiantj (78,1 proc., n=132), palyginus su dirban¢iais ilgiau nei 10 mety (p<0,05). Respondentai,
kurie skyriuje dirba ilgiau nei 10 mety, slaugos administratoriy skatinimo pagal nuopelnus (5,1 proc.,
n=10) bei nesikiSimo stiliaus (10,2 proc., n=20) raiska dazniau laiké silpna, palyginus su dirbanciais 10
mety ir trumpiau (p<0,05). Kity slaugos administratoriy lyderystés stiliy raiskos stiprumo jvertinimas
priklausomai nuo tyrimo dalyviy darbo skyriuje stazo statistiSkai reikSmingai nesiskyré

(p>0,05)(12lentelé).
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12 lentelé. Slaugos administratoriy lyderystés raiSkos stiprumo jvertinimas priklausomai
nuo tyrimo dalyviy darbo skyriuje stazo (N=366)

Lyderystés Darbo skyriuje stazas, n (proc.) Statistinis
Poskalés raiSkos <10 mety >10 mety reikSmin-
stiprumas (n=169) (n=197) gumas
Idealizuotoji Silpna 1(0,6) 8(4,1) v=4,8
jtaka Vidutiné 53 (31,4) 64 (32,5) p=0,092
Stipri 115 (68,0) 125 (63,5)
Jkvepiantis Silpna 1(0,6) 7 (3,6) v*=4,1
motyvavimas Vidutingé 57 (33,7) 70 (35,5) p=0,131
Stipri 111 (65,7) 120 (60,9)
Intelektualusis Silpna 3(1,8) 8(4,1) v=2,3
skatinimas Vidutiné 59 (34,9) 75 (38,1) p=0,320
Stipri 107 (63,3) 114 (57,9)
Individualusis Silpna - 5(2,5) =8,0
démesys Vidutiné 37 (21,9) 59 (29,9) p=0,019
Stipri 132 (78,1) 133 (67,5)*
Skatinimas Silpna 1 (0,6) 10 (5,1)* ¥=6,5
pagal Vidutiné 67 (39,6) 79 (40,1) p=0,039
nuopelnus Stipri 101 (59,8) 108 (54,8)
Vadovavimas Silpna 10 (5,9) 18 (9,1) v=1,3
reaguojant Vidutiné 83 (49,1) 93 (47,2) p=0,512
] i§imtis Stipri 76 (45,0) 86 (43,7)
Silpna 7(4) 20 (10,2)* 1*=6,9
NesikiSimas Vidutiné 86 (50,9) 98 (49,7) p=0,038
Stipri 76 (45,0) 79 (40,1)
*-p<0,05, palyginus su dirbanciais >10 mety (z testas su Bonferroni korekcija)
Slaugos administratoriy  lyderystés raiSkos stiprumas priklausomai nuo kity

sociodemografiniy pozymiy statistiSkai reikSmingai nesiskyre (p>0,05).

Apibendrinant tyrimo rezultatus galima teigti, kad stipriausiai pasireiskia slaugos

administratoriy individualusis deémesys ir idealizuotoji jtaka pavaldiniams. Intelektualiojo
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skatinimo raiskq slaugytojai / akuSerés laiko stipriau pasireiskianciu, palyginus su slaugytojo
intelektualiojo skatinimo bei nesikisimo stiliy laiké stipriau pasireiskianciu. Trumpiau nei 10 mety

dirbantis slaugos personalas mano, kad stipriai pasireiskia individualus vadovo démesys.

3.3 Slaugos personalo jsitraukimo j darbg vertinimas

Tyrimo metu vertintas RKL slaugos personalo jsitraukimas j darbg naudojant Pozityvaus
jsitraukimo j darbg klausimyng. Klausimyno teiginiai gali turéti atsakymo variantus, iSreiksStus
balais nuo 0 iki 6. Nustatyta, kad pozityviausiai respondentai jvertino pojutj darbe, kai laikas
pracina nepastebimai (4,86+1,2 balai), darbo prasminguma ir tikslingumg (4,80+1,2 balai) bei
subjektyvy tvirtumo darbe pojitj (4,54+1,3 balai). Maziausius vidutinius balus surinko teiginiai apie
sunkumg atsitraukti nuo darbo esant ne darbo vietoje (2,88+1,4 balai) bei galimybe dirbti be
pertrauky (3,45+1,5 balai)(13 lentelé)

13 lentelé. Pozityvaus jsitraukimo j darbq klausimyno teiginiy vertinimas (balai)

Eil.nr. Teiginiai Vidurkis (m) SN
1 Savo darbe a$ jauciuosi trykstantis/-i energija 4,12 1,3
2 AS manau, jog mano darbas yra prasmingas bei 4,80 1,2

turintis tiksla

3 Kai dirbu, laikas praeina nepastebimai 4,86 1,2

4 Savo darbe a$ jauciuosi tvirtas/-a bei 4 54 1,3

energingas/-a

5 I savo darbg ziiiriu entuziastingai 4,52 14

6 Dirbdamas/-a a$ pamirStu viska, kas dedasi 3,96 1,7
aplink mane

7 Mano darbas mane jkvepia 4,09 15

8 Pabudus (-¢s ) ryte, a§ dziaugiuos, kad eisiu | 3,72 1,6
darbag

9 Jauciuosi laiminga (-as ), kai dirbu intensyviai 4,10 1,5

10 AS didziuojuosi savo darbu 4,40 1,5

11 AS esu,,panirusi®“(-¢s ) savo darbg 4,13 1,5

12 AS galiu dirbti ilgg laika, be pertrauky 3,45 1,5
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13 Darbas man kelia daug i$8tkiy 3,74 15

14 AS visiskai atsiduodu darbui 453 1,3

15 Darbe a$ visiskai susikoncentruoju ir 4,70 1,3
»isijauciu‘ i savo darbg

16 Man sunku atsitraukti atsiriboti nuo darbo net 2,88 1,4
esant ne darbo vietoje

17 AS tesiu savo pradéta darbg, nors jis man ir 4,10 1,5
nesiseka

Pagal Pozityvaus jsitraukimo j darbg klausimyno metodikg teiginiai suskirstyti j poskales ir
skaiCiuoti vidutiniai balai. Didziausi vidutiniai balai gauti poskalés ,,Atsidavimas darbui* vertinime
(4,31+1,2 balai), ,,Pasinérimas j darbg“ vertinime (4,08+1,1 balai). Maziausi Vvidutiniai balai

nustatyti poskaléje ,,Energingumas* (3,32+0,9 balai)(14 lentel¢).

14 lentelé. Pozityvaus jsitraukimo j darbq klausimyno poskaliy vertinimas (balai)

Poskalés Maziausia Didziausia Vidurkis SN
reik§mé (balai) reik§mé (balai) (m)

Energingumas 0 5 3,32 0,9

Atsidavimas darbui 0 6 4,31 1,2

Pasinérimas j darbg 0 6 4,08 1,1

Gauti rezultatai parodé¢, kad mazdaug pusés personalo energingumas (51,4 proc., n=188),
atsidavimas darbui (47,3 proc., n=173) ir pasinérimas j darbg (45,1 proc., n=165) yra vidutinis. Apie
trecdalio respondenty atsidavimas darbui (31,4 proc., n=115) ir pasinérimas j darbg (36,3 proc.,
n=133) jvertintas kaip aukstas, kai tuo tarpu energingumo darbe aukstas lygis nustatytas tik 3,3
proc. (n=12) tirtamyjy. Atsidavimas darbui ir pasinérimas ] darbg kaip labai aukStas nustatytas
mazdaug po deSimtadalj respondenty (atitinkamai 10,9 proc., n=40 ir 10,7 proc., n=39). Personalo

jsitraukimo j darbg raiSkos vertinimas pateiktas 15 lenteléje.
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15 lentelé. Personalo jsitraukimo i darbq raiskos vertinimas (N=366)

Personalo jsitraukimas j darba, n (proc.)

Poskalés Labai Zemas Vidutinis Aukstas Labai

Zemas aukstas
Energingumas 31 (8,5) 135 (36,9) 188 (51,4) 12 (3,3) -
Atsidavimas 8(2,2) 30 (8,2) 173 (47,3) 115 (31,4) 40 (10,9)
darbui
Pasinérimas 1 5(1,4) 24 (6,6) 165 (45,1) 133 (36,3) 39 (10,7)
darba

3.3.1 Energingumas

Atlikus analize, vertinant energingumg pagal pareigybes, vidutinis energingumas darbe

nustatytas 49,8 proc. (n=131) slaugytojy / akuSeriy ir 55,3 proc. (n=57) slaugytojo padéjéjy.

Mazdaug trecdalio respondenty energingumas darbe buvo Zemas — 38,8 proc. (n=102) slaugytojy /

akuSeriy ir 32,0 proc. (n=33) slaugytojo padéjéjy. Taciau personalo energingumo darbe lygio

jvertinimas priklausomai nuo tyrimo dalyviy pareigy statistiSkai reikSmingai nesiskyré (p>0,05)(9

pav.)

Procentai

60

@ Slaugytojai/akusereés

oo s

Labai Zemas

Energingumo lygis

Zemas

55,3

Vidutinis

Aukstas

v*=4,7; p=0,198

9 pav. Personalo energingumo darbe lygio jvertinimas priklausomai nuo tyrimo dalyviy
pareigy (N=366)
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3.3.2 Atsidavimas darbui

Tyrimo metu vertintas RKL ligoninés slaugos personalo atsidavimo darbu lygis
priklausomai nuo pareigy. Nustatyta, kad 29,7 proc. (n=78) slaugytojy / akuSeriy ir 41,7 proc.
(n=48) slaugytojo padé¢jéjy atsidavimas darbui buvo vidutinis. 48,3 proc. (n=127) slaugytojy /
akuSeriy ir 33,9 proc. (n=35) atsidavimas darbui buvo aukstas ir pagal pareigas skyrési statistiSkai
reikSmingai (p<0,05). Savo atsidavimg darbui labai aukStu lygiu jvertino 12,8 proc. (n=33)
slaugytojy / akuseriy bei 6,7 proc. (n=7) slaugytojo padéjéjy (p>0,05). Gauti rezultatai pateikti 10
paveiksle.

E Slaugytojai/akuserés @ Slaugytojo padéjéjai

60

50 48,3

Procentai

Labai Zemas Zemas Vidutinis AukSstas Labai aukstas

Atsidavimo darbui lygis

v*=11,4; p=0,046; p<0,05, palyginus su slaugytojais/akuserémis (z testas su Bonferroni
korekcija)

10 pav. Personalo atsidavimo darbui lygio jvertinimas priklausomai nuo tyrimo dalyviy
pareigy (N=366)

3.3.3 Pasinérimas j darba

Ivertinus slaugos personalo pasinérimg i darba nustatyta, kad 44,1 proc. (n=116) slaugytojy
/ akuSeriy ir 47,6 proc. (n=49) slaugytojo padéjéjy Sis jsitraukimo j darbg elementas buvo vidutinis.
38,8 proc. (n=102) slaugytojy / akuSeriy pasinérimas j darba buvo aukstas. 15,5 proc. (n=15)

slaugytojo padéjéjy pasinérimas j darba buvo labai aukstas. Taciau personalo pasinérimo j darba
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lygio jvertinimas priklausomai nuo tyrimo dalyviy pareigy statistiSkai reikSmingai nesiskyré

(p>0,05)(11 pav.).

B Slaugytojai/akuSerés @ Slaugytojo padéjéjai

Procentai

Labai Zemas Zemas Vidutinis Aukstas Labai aukstas

Pasinérimo j darbg lygis

¥*=5,9; p=0,205
11 pav. Personalo pasinérimo j darbgq lygio jvertinimas priklausomai nuo tyrimo dalyviy
pareigy (N=366)

Tyrimo metu analizuotas personalo jsitraukimas j darbg priklausomai nuo tyrimo dalyviy
amziaus. StatistiSkai reikSmingas skirtumas slaugos personalo amziaus grupése nustatytas jvertinus
Ju pasinérimg j darba. 42,8 proc. (n=80) vyresniy nei 50 mety respondenty pasinérimas j darbg buvo
aukstas, kai tuo tarpu aukstas pasinérimas j darbg nustatytas 29,2 proc. (n=21) 21-40 mety amziaus
ir 29,9 proc. (n=32) 41-50 mety amziaus tiriamiesiems (p<0,05). 5,3 proc. (n=10) vyresniy nei 50
mety amziaus respondenty energingumas darbe buvo aukstas, 52,9 proc. (n=99) — vidutinis.
Mazdaug pusés 21-40 mety amziaus personalo energingumas darbe buvo vidutinis (54,2 proc.,
n=39). Daugiausiai Sios amziaus grupés respondenty nustatytas auksSciausias atsidavimo darbui
lygis (13,9 proc., n=10).

Energingumas bei atsidavimas darbui priklausomai nuo respondenty amziaus statistiSkai

reikSmingai nesiskyré (p>0,05)(16 lentelé).
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16 lentelé. Personalo jsitraukimo j darbgq raiskos jvertinimas priklausomai nuo tyrimo
dalyviy amZiaus (N=366)

Isitraukimo j AmzZius, n (proc.) Statistinis
Poskalés darba raiskos 21-40 mety 41-50 >50 mety reikSmin-
stiprumas (n=72) mety (n=187) gumas
(n=107)
Labai Zemas 8(11,1) 8 (7,5) 15 (8,0)
Energingumas Zemas 25 (34,7) 47 (43,9) | 63(33,7) v*=8,9
Vidutinis 39 (54,2) 50 (46,7) | 99 (52,9) p=0,179
Aukstas - 2(1,2) 10 (5,3)
Labai Zemas 1(1,4) 4 (3,7) 3(1,6)
Atsidavimas Zemas 9 (12,5) 8 (7,5) 13 (7,0 *=9,5
darbui Vidutinis 28 (38,9) 59 (55,1) | 86 (46,0) p=0,305
Aukstas 24 (33,3) 28 (26,2) | 63(33,7)
Labai aukstas 10 (13,9) 8 (7,5) 22 (11,8)
Labai Zemas 3(4,2) 1(0,9) 1(0,5)
Pasinérimas i | Zemas 7(9,7) 10 (9,3) 7(3,7) ¥*=19,0
darba Vidutinis 37(514) | 53(49.5) | 75(40,1) p=0,015
Aukstas 21 (29,2) 32 (29,9) | 80 (42,8)*
Labai aukstas 4 (5,6) 11 (10,3) | 24 (12,8)

*-p<0,05, palyginus su jaunesniais, nei 50 mety (z testas su Bonferroni korekcija)

Analizuojant personalo jsitraukimo ] darba raiSka priklausomai nuo tyrimo dalyviy

i$silavinimo statistiSkai reikSmingas skirtumas taip pat nustatytas jvertinus respondenty jsitraukima

1 darbg. 15,0 proc. (n=9) igijusiy vidurinj iSsilavinimg bei 12,8 proc. (n=25) igijusiy aukstesnjjj

i§silavinimg tyrimo dalyviy pasinérimas | darba buvo labai aukStas, kai tuo tarpu pasinérimas i

darbg labai aukstai jvertintas tik 4,5 proc. (n=5) jgijusiy aukstajj iSsilavinima respondenty (p<0,05).

AukStas energingumo lygis darbe nustatytas 6,7 proc. (n=4) vidurinj iSsilavinimg jgijusiy

respondenty, labai aukstas atsidavimo lygis — 12,8 proc. (n=25) auksStesnjjj iSsilavinima jgijusiy

tyrimo dalyviy.

Skirtingg i$silavinimg jgijusiy slaugos personalo atstovy energingumas ir atsidavimas

darbui statistiSkai reikSmingai nesiskyré (p>0,05)(17 lentel¢).
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17 lentelé. Personalo jsitraukimo j darbgq raiskos jvertinimas priklausomai nuo tyrimo
dalyviy iSsilavinimo (N=366)

Isitraukimo j I$silavinimas, n (proc.) Statistinis

Poskalés darba raiSkos | Vidurinis AukStesnysis Aukstasis reikSmin-

stiprumas (n=60) (n=196) (n=110) gumas

Labai zemas 5(8,3) 16 (8,2) 10 (9,1)

Energingumas Zemas 20 (33,3) 72 (36,7) 43 (39,1) =3,3
Vidutinis 31 (51,7) 102 (52,0) 55 (50,0) p=0,767
Aukstas 4 (6,7) 6(3,1) 2(1,8)
Labai Zemas 4 (6,7) 3(1,5) 1(0,9)

Atsidavimas darbui | Zemas 3 (5,0) 15 (7,7) 12 (10,9) »*=10,5
Vidutinis 28 (46,7) 93 (47,4) 52 (47,3) p=0,231
Aukstas 21 (35,0) 60 (30,6) 34 (30,9)
Labai aukstas 4 (6,7) 25 (12,8) 11 (10,0)
Labai Zemas 3(5,0) 1(0,5) 1(0,9)

Pasinérimas j darbg | Zemas 3(5,0) 9 (4,6) 12 (10,9) ¥=19,2
Vidutinis 26 (43,3) 84 (42,9) 55 (50,0) p=0,014
Aukstas 19 (31,7) 77 (39,3) 37 (33,6)
Labai aukstas 9 (15,0) 25 (12,8) 5(4,5)*

Personalo jsitraukimo j darbg raiska priklausomai nuo kity RKL slaugos personalo

sociodemografiniy pozymiy statistiSkai reikSmingai nesiskyre (p>0,05).

Apibendrinant gautus rezultatus galima teigti, kad RKL slaugos personalui labiau biidingas
atsidavimas darbui, nei energingumas. Slaugytojy / akuseriy atsidavimas darbui aukstesnis, nei
slaugytojo padéjéjy. Pasinérimas j darbg aukstesnis vyresniy nei 50 mety amZiaus bei jgijusiy

vidurinj ar auksStesnjjj issilavinimgq tyrimo dalyviy.

3.4 RySio tarp slaugos administratoriy taikomuy lyderystés stiliy ir jiems

pavaldaus personalo jsitraukimo j darba vertinimas

Tyrimo metu analizuotas rySys tarp RKL skyriy slaugos administratoriy taikomy lyderystés
stiliy bei jiems pavaldaus personalo jsitraukimo j darbg. Ranginés koreliacijos metodu vertintas

rySio tarp $iy pozymiy stiprumas. Gauti vidutinio stiprumo teigiami statistiSkai reikSmingi
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koreliacijos koeficientai tarp personalo energingumo ir atsidavimo darbui bei slaugos
administratoriy taikomy idealizuotosios jtakos, jkvepian¢io motyvavimo ir intelektualiojo skatinimo
stiliy taikymo vadovaujant. Galima teigti, kad slaugos administratoriams turint daugiau
idealizuotosios jtakos, motyvuojant ir skatinant darbuotojus, slaugos personalas dirba energingiau ir
daugiau atsiduoda darbui. Vadovo reagavimas ] iSimtis didina personalo energinguma, o kuo labiau
darbuotojai skatinami vadovo, tuo labiau pasineria j darbg.

Taip pat gautas vidutinio stiprumo teigiamas statistiSkai reikSmingas koreliacijos
koeficientas tarp personalo pasinérimo j darbg ir slaugos administratoriy taikomo jkvepiancio

motyvavimo stiliaus (r=0,316, p<0,05)(18 lentelé).

18 lentelé. Slaugos administratoriy taikomy lyderystés stiliy ir jiems pavaldaus
personalo fsitraukimo | darbg rySys (Spearman koreliacija, (r))

Daugiafaktorinio Pozityvaus jsitraukimo j darbg klausimyno poskalés
lyderystés Energingumas Atsidavimas Pasinérimas
klausimyno poskalés darbui i darba
Idealizuotoji jtaka 0,322* 0,340* 0,268
Ikvepiantis motyvavimas 0,377* 0,378* 0,316*
Intelektualusis skatinimas 0,306 * 0,309* 0,266
Individualusis démesys 0,266 0,254 0,188
Skatinimas pagal 0,300 0,303* 0,248
nuopelnus

Vadovavimas reaguojant ] 0,343* 0,236 0,287
1Simtis

Nesiki$imas 0,268 0,248 0,218

*- Spearman koreliacijos koeficientas p<0,05

Priezastiniam rySiui tarp personalo jsitraukimo j darbg priklausomybés nuo slaugos
administratoriy taikomy lyderystés stiliy nustatyti taikytas binarinés logistinés regresijos metodas.
Personalo energingumo priklausomybé nuo slaugos administratoriy taikomy lyderystés stiliy
raiSkos pateikta 19 lenteléje. Gauti rezultatai parodé, kad personalo energingumg darbe daugiau
kaip dvigubai didina slaugos administratoriy taikoma stipri idealizuotosios jtakos (GS=2,53),
intelektualiojo skatinimo (GS=2,38) ir vadovavimo reaguojant j iSimtis (GS=2,08) raiska (p<0,05).
Gautas galimybiy santykis 3,38 parode, kad stipri jkvepian¢io motyvavimo raiska didina personalo

energinguma (p<0,05). Stipriai pasireiskiantis slaugos administratoriy nesikiSimas beveik dvigubai




didina personalo energinguma (GS=1,71)(p<0,05). Kiti slaugos administratoriy taikomi lyderystés

stiliai personalo energingumui darbe jtakos nedaré (p>0,05).

19 lentelé. Personalo energingumo priklausomybé nuo slaugos administratoriy taikomy
lyderystés stiliy raiskos stiprumo (binariné logistiné regresija)

Poskalés Lyderystés raiskos GS 95 proc. Pl p
stiprumas

Idealizuotoji Silpna 1

jtaka Vidutiné 1,17 0,18-1,83 0,171
Stipri 2,53 1,63-3,94 0,001

Jkvepiantis Silpna 1

motyvavimas Vidutiné 1,28 0,36-2,92 0,083
Stipri 3,38 1,99-5,31 0,001

Intelektualusis Silpna 1

skatinimas Vidutiné 1,21 0,33-2,82 0,104
Stipri 2,38 1,61-3,52 0,001

Individualusis Silpna 1

démesys Vidutiné 0,64 0,40-1,02 0,128
Stipri 1,67 1,09-2,58 0,091

Skatinimas Silpna 1

pagal Vidutiné 1,02 0,51-3,27 0,221

nuopelnus Stipri 1,22 0,37-2,88 0,197

Vadovavimas Silpna 1

reaguojant Vidutiné 1,34 0,77-3,05 0,061

] iSimtis Stipri 2,08 1,47-2,94 0,001
Silpna 1

Nesiki$imas Vidutiné 0,44 0,19-1,01 0,102
Stipri 1,71 1,21-2,42 0,002

Tyrimo metu vertinta personalo atsidavimo darbui priklausomybé nuo slaugos

administratoriy taikomy lyderystés stiliy raiSkos stiprumo. Gauti rezultatai parode, kad stipri

slaugos administratoriy idealizuotosios jtakos (GS=2,47), ikvepian¢io motyvavimo (GS=2,56),

intelektualiojo skatinimo (GS=2,34) ir skatinimo pagal nuopelnus (GS=2,09) raiSka daugiau kaip

dvigubai didina personalo atsidavimg darbui (p<0,05). Kiti slaugos administratoriy taikomi

lyderystés stiliai personalo atsidavimui darbui jtakos nedaré (p>0,05)(20 lentelé).
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20 lentelé. Personalo atsidavimo darbui priklausomybé nuo slaugos administratoriy
taikomy lyderystés stiliy raiSkos stiprumo (binariné logistiné regresija)

Poskalés Lyderystés raiskos GS 95 proc. Pl p
stiprumas

Idealizuotoji Silpna 1

itaka Viduting 0,87 0,07-5,61 0,341
Stipri 2,47 1,40-4,35 0,002

Ikvepiantis Silpna 1

motyvavimas Vidutiné 1,08 0,27-4,44 0,197
Stipri 2,56 1,43-4,59 0,002

Intelektualusis Silpna 1

skatinimas Viduting 1,06 0,20-4,04 0,200
Stipri 2,34 1,33-4,11 0,003

Individualusis Silpna 1

démesys Vidutiné 0,81 0,38-1,71 0,451
Stipri 1,58 0,84-2,97 0,160

Skatinimas Silpna 1

pagal Vidutiné 1,51 0,85-2,69 0,162

nuopelnus Stipri 2,09 1,24-4,43 0,050

Vadovavimas Silpna 1

reaguojant Vidutiné 0,96 0,46-1,98 0,900

1 1Simtis Stipri 1,44 0,85-2,44 0,177
Silpna 1

NesikiSimas Vidutine 1,06 0,42-1,78 0,146
Stipri 1,39 0,81-2,38 0,232

Ivertinus tyrimo dalyviy pasinérimo j darbg priklausomyb¢ nuo slaugos administratoriy
taikomy lyderystés stiliy raiSkos stiprumo, gautas galimybiy santykis 1,97 rodantis, kad stipriai
iSreikstas jkvepiantis motyvavimas beveik dvigubai didina slaugos personalo pasinérimg i darba
(p<0,05). Kiti slaugos administratoriy taikomi lyderystés stiliai personalo pasinérimui j darba jtakos
nedare (p>0,05)(21 lentel¢).
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21 lentelé. Personalo pasinérimo § darbg priklausomybé nuo slaugos administratoriy
taikomy lyderystés stiliy raiskos stiprumo (binariné logistiné regresija)

Poskalés Lyderystés raiskos GS 95 proc. Pl p
stiprumas

Idealizuotoji Silpna 1

jtaka Vidutiné 0,58 0,26-1,29 0,183
Stipri 1,87 0,98-3,55 0,057

Ikvepiantis Silpna 1

motyvavimas Vidutiné 1,02 0,63-2,04 0,057
Stipri 1,97 1,02-3,79 0,042

Intelektualusis Silpna 1

skatinimas Vidutiné 0,54 0,24-1,18 0,120
Stipri 1,88 1,00-3,53 0,051

Individualusis Silpna 1

démesys Vidutiné 1,35 0,4-3,38 0,373
Stipri 1,03 0,42-2,08 0,873

Skatinimas Silpna 1

pagal Vidutiné 1,00 0,12-8,24 1,000

nuopelnus Stipri 1,24 0,36-2,53 0,422

Vadovavimas Silpna 1

reaguojant Vidutiné 0,78 0,35-1,76 0,551

j iSimtis Stipri 1,28 0,71-2,33 0,415
Silpna 1

Nesiki$imas Vidutiné 1,02 0,46-2,27 0,963
Stipri 1,12 0,61-2,07 0,718

Apibendrinant gautus rezultatus galima teigti, kad RKL slaugos personalo energingumq
darbe didina slaugos administratoriy taikomi idealizuotosios jtakos, intelektualiojo skatinimo,
jkvepiancio motyvavimo ir nesikisimo lyderystés stiliai. Personalo atsidavimo darbui
priklausomybe didina  slaugos administratoriy taikomi idealizuotosios jtakos, jkvepiancio
motyvavimo, intelektualiojo skatinimo ir skatinimo pagal nuopelnus lyderystés stiliai. Slaugos
personalo jsitraukimas j darbq stipréja slaugos administratoriams taikant jkvepiancio motyvavimo

lyderystes stiliy.
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4 REZULTATU APTARIMAS

Lyderysté¢ yra svarbus komponentas, uztikrinantis organizacines kokybiSkas sveikatos
priezitros paslaugas, pacienty pasitenkinimg ir finansing veiklg. Slaugytojy suvokimas apie jy
vadovy vadovavimo stiliy gali turéti jtakos slaugytojy priezitiros kokybei ir jy gebé¢jimui tinkamai
valdyti pacienty sveikatos poreikius[60]. Siuo metu, vykstant poky¢iams sveikatos prieZidiros
sistemoje, kuri tampa konkurencinga sritimi, kelian¢ia daug uzduociy slaugos profesijai. Lyderysté
tampa vis svarbesné klinikinéje slaugoje. Slaugos administratoriy vadovavimo jgudziai prisideda
prie organizacijos sékmés, kuriant palankig darbo aplinkg slaugos personalui, palaikant vieningg
dirbanciyjy elgesj, vertybes, o tuo paciu uztikrinant tinkamai ir kokybiskai atlickamas slaugos
priezitiros paslaugas pacientams.

Slaugos lyderiai yra svarbiis savo profesijos prisitaikymui ir palaikymui. Lietuvoje triiksta
tyrimy, kuriy metu iSsamiai biity nagrinétos ir jvertintos vadovavimo stiliaus ir darbuotuojy
jsitraukimo j darbg sasajos.

Nustatant, kokiu lyderystés stiliumi pasizymi slaugos administratorés jiems pavaldaus
slaugos personalo nuomone, buvo naudota standartizuota Daugiafaktorinio lyderystés klausimyno
trumpoji forma (angl. Multifactor Leadership Questionnaire MLQ 5X short)[57]. Tiriant slaugos
personalo jsitraukima j darbg buvo naudotas Utrecht pozityviojo jsitraukimo j darbg klausimynas
(Utrecht work engagement scale - UWES; Schaufeli ir Bakker, 2003)[58].

Atlikus tyrima, rezultatai atskleidé, kad beveik visi apklausos dalyviai buvo moterys. Pagal
2018 mety duomenis, Lietuvoje maziau negu vienas procentas slaugytojy buvo vyrai[61].

Slaugos ir akuSerijos profesijoje dominuoja moterys ne tik Lietuvoje, taciau ir visoje
Europoje , kur motery skai¢ius virSija 90 proc. Slaugytojas yra arCiausiai ir dazniausiai Salia
paciento esantis zmogus, todél ir uzmegzsti bendravimo — bendradarbiavimo ry$j su pacientu,
gebéjimas jj suprasti ir padéti, empatiSkumas, gailestingumas ir pasaukimas padéti yra ypatingai
svarbios zmogaus savybés §iai profesijai, 0 tame labiau pasizymi moterys.

Tyrimas atskleid¢, kad dauguma Respublikingje kauno ligoningje slaugos darbuotojy yra
daugiau vyresnio amziaus respondeny, kuriy amzius vir§ 50 mety. Si vyresnio amziaus slaugytojuy
tendencija stebima visoje Europoje [62]. Statistikos departamento duomenimis duomenimis
Lietuvos slaugytojy amziaus vidurkis yra 45,3 metai (bendruomenés slaugytojo 49,4 m.) [11]

Sis amziaus rodiklis parodo grésme apie galima slaugos specialisty trikuma ateityje ir tai,
kad S§i profesija néra populiari tarp jauno amziaus zmoniy arba spartéja slaugos specialisty

emigracija.
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Lietuvoje yra apie 26 tikst. slaugytojy ir kiekvienais metais $is skai¢ius maz¢ja (vidutinis
metinis pokytis yra — 1 proc.). Migracija i kitas Europos Sajungos $ali skatina ne tik didesnio darbo
uzmokesc¢io galimybés, bet ir profesijai rodoma pagarba, adekvaciai reglamentuoti darbo kriiviai ir
darbo laikas, uztikrinta galimybé tobuléti, gilinti Zinias. Jg sustabdyti labiausiai padéty darbo viety
patrauklumo didinimas — adekvatus darbo uzmokestis, reglamentuotas darbo kriivis, galimybé
tobuléti.

Atliktame tyrime dauguma - 53,6 proc. respondenty turéjo aukstesnjjj issilavinima, Kai tuo
tarpu auk$tgjj neuniversitetinj — 19,4 proc., o auk$tgjj universitetinj tik 10,7 proc. Sveikatos
apsaugos ministerijos (SAM) pateiktose Nacionalinés slaugos politikos 2016-2025 mety gairése yra
nurodoma, kad aukStesnio iSsilavinimo trikumg lemia nepakankama slaugytojy darbo viety
diferenciacija pagal iSsilavinimg ir karjeros galimybiy stoka [11]. Nors aukstajj i$silavinimg turinciy
slaugos personalo dalis dar néra pakankamai didel¢, kaip buvo minéta, labai diedel¢ dalis jauny
slaugytojy, igije ir aukstajj iSsilavinimg - emigruoja. Lietuvoje pozitris | slaugytoja keiciasi, vystosi
slaugos mokslas - tobulinamos slaugytojy rengimo studijy programos universitetuose ir kolegijose,
geréja slaugytojy kvalifikacija. Daugelis ES $aliy jau jvertino poreikj savo sveikatos priezitiros
sistemoje turéti universitetinj iSsilavinimg jgijusius slaugytojus ir akuSerius. ES tyrimo instituto
buvo atliktas mokslinis tyrimas, organizuotas 300 ligoniniy devyniose Europos Salyse, kurio
iSvadose, kaip vienas i§ svarbiy elementy jtakojanciy paslaugy kokybe yra slaugytojy ir akuseriy
aukStesnis iSsilavinimas, turintis reikSmés pacienty pasveikimui netgi pacienty mirtingumo
mazéjimui [12].

Slaugos personalo profesionalumas didele dalimi gali lemti pacienty gydymo sékme, todél
praktinéje veikloje yra labai svarbus slaugytojo kompetentingumas, gebéjimas atlikti profesines
uzduotis, remiantis konkreCiais veiklos standartais, praktikos ir mokslo pasiekimais, tafiau ne
maziau svarbu, kad slaugos profesijos prestizas augty visuomenéje, kad didéty slaugytojy profesinis
savarankiSkumas bei pléstysi karjeros galimybiy ratas, biity daugiau patrauklumo ir prestizo
profesijai.

Tyrimo rezultatai parodé, kad respondenty nuomone,RKL slaugos administratoréms
dazniausiai buidingas individualus démesys vadovaujant personalui ir idealizuotoji vadovo jtaka.
Respondenty nuomone reciausias vadovavimo stilius — nesikiSimas .

IStyrus, kaip stipriai pasireiSkia lyderystés stiliai. Gauti rezultatai parodé, kad dazniausiai
stipriai pasireiSkia individualus vadovo démesys pavaldiniui, o taip pat ir idealizuotoji vadovo jtaka.
Mazdaug pusé respondenty teigé, kad nesikisimo vadovaujant stiliaus raiska vidutiné, vadovavimas

reaguojant j iSimtis pasireiSkia silpnai.
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Intelektualiojo skatinimo raiska slaugytojai / akuSerés laiko stipriau pasireiskianc¢iu, palyginus su

Kity tyréjy atliktuose tyrimuose teigiama, kad vidurinysis medicinos personalas apskritai
teikia pirmenybe vadovams su transformaciniu elgesiu, kuris atkreipia démes;j j atskiry darbuotojy
poreikius. Taciau atliktame tyrime, slaugytojai padéjéjai, intelektualiojo skatinimo lyderystés stiliy
raiSka pazyméjo, maziau pasireiSkiancia.

Lyderiai, kurie taiko Jkvepian¢io motyvavimo lyderystés stiliy, atsizvelgia j darbuotojy
poreikius, kas yra tikrai svarbu, darbuotojai jaucia palaikyma, didéja jy motyvacija, t.p ir
pasitenkinimas darbu, kas yra tikrai labai svarbu, toks darbuotojas ir dirba atsakingiau, kokybiskiau.

Nustatytas statistiSkai reikSmingas slaugytojy / akusSeriy ir slaugytojo padéjéjy nuomonés
dazniau nurodé, kad slaugos administratorés silpnai motyvuoja. Individualaus démesio,
intelektualiojo skatinimo, jkvepianc¢io motyvavimo lyderysté galéty sumazinti viduriniojo
medicinos personalo darbuotojy kaitg, nepasitenkinimg darbu, bei skatinti darbuotojy jsitraukima j
darba.

Tyrimo metu jvertinus skirtingg iSsilavinimg jgijusiy respondenty nuomon¢ apie slaugos
administratoriy taikomy lyderystés stiliy raiSkos stiprumag, nustatyta kai kuriy statistiSkai
reikSmingy skirtumy. Tyrimo dalyviai, jgij¢ vidurinj iSsilavinimg reiau mane, kad slaugos
administratoriy taikomas intelektualiojo skatinimo stilius, taip pat jie mane, kad nesikiSimas
pasireiSkia stipriai. Pastarieji respondentai taip pat daZniau mané, kad individualaus vadovo
démesio raiSka vidutiné. Kity lyderystés stiliy raiskos stiprumg skirtingo iSsilavinimo tyrimo
dalyviai vertino panaSiai.

Tyrimo metu buvo vertinamas slaugos administratoriy lyderystés raiSkos stiprumo
jvertinimas priklausomai nuo tyrimo dalyviy darbo skyriuje staZzo. Gauti rezultatai parode, kad
slaugos personalas, skyriuje dirbantis 10 mety ir trumpiau, individualy slaugos administratoriy
démesj laiko kaip stipriai pasireiskiant], palyginus su dirbanciais ilgiau nei 10 mety. Respondentai,
kurie skyriuje dirba ilgiau nei 10 mety, slaugos administratoriy skatinimo pagal nuopelnus bei
nesiki$imo stiliaus raiSka dazniau laikeé silpna, palyginus su dirbanciais 10 mety ir trumpiau.

Tyrime dalyvavusiy trumpiau nei 10 mety dirbanciy respondenty tokia nuomoné, yra todél,
kad iSties nauji darbuotojai tikrai gauna daugiausiai vadovy démesio, jie iSties gali ir nejausti
nesikiSimo stiliaus.

Darbuotojai sveikatos prieziiiros sektoriuje dirba aplinkoje, kurioje daug itampos bei streso.
Vadovy transformacinis elgesys gali padéti iSugdyti savikontrolg, sumaZzinti jtampg ir stresg ir taip

padidinti pasitenkinima darbu, bei jsitraukima j darba [40,42].
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2015m. buvo atliktas tyrimas Taivanyje, kur nacionaliné sveikatos draudimo sistema yra
viena s¢kmingiausiy i§ sveikatos prieziiros modeliy visame pasaulyje. Tyrimas buvo skirtas
atskleisti rys§j tarp pagrindiniy kintamyjy, jskaitant transformacinj vadovavimg, darbo turinj,
pasitenkinimg darbu, darbo kokybe, organizacinius jsipareigojimus ir bendrg slaugytojy sveikatos
gerove.

Rezultatas parodé auksta, statistiSkai reikSminga koreliacijg tarp pasitenkinimo darbu ir
organizacinio jsipareigojimo. Abu, pasitenkinimas darbu ir organizaciniai jspareigojimai yra stipriis
prognozuojantys veiksniai slaugytojy veikloje. Kaip elgiasi lyderis jtakoja darbuotojy
pasitenkinima. Lyderio parama yra vienas i§ veiksniy, daranéiy jtaka psichosocialinei veiklai. Sis
tyrimas rodo statistiSkai reikSmingg teigiamg koreliacija tarp transformacinio vadovavimo ir
vadovo paramos. Kai slaugytojai buvo patenkinti savo darbu, padidéjo ir pacienty pasitenkinimas.
Tyrimo rezultatai parodé, kad skatinant lyderius naudoti transformacijos vadovavimo stiliy, stipréja
Ir organizacinis jsipareigojimas[63].

Efektyvi lyderysté stiprina profesinj savarankiskuma ir klinikinj valdyma, leidziantj keisti
valdymo veiksmus, todé¢l darbuotojai yra labiau orientuoti | pacienty ir bendruomeniy poreikius
[64].

Taigi transformacinés lyderystés taikymas sveikatos prieziliros jstaigose uZtikrina
geresnius veiklos rezultatus, darbuotojai gerai jausdamiesi darbe, geriau atlieka savo darbg ir re¢iau
pagalvoja apie darbo vietos keitima, taip wuztikrinamas nuolatinés ir stiprios komandos
susiformavimas. O geras komandinis darbas ypa¢ svarbus sveikatos priezitiros jstaigose tam, kad
biity pasiekti geriausi rezultatai pacienty atzvilgiu.

Tyrimo metu vertintas RKL slaugos personalo jsitraukimas j darbg naudojant Pozityvaus
jsitraukimo j darbg klausimyng. Nustatyta, kad pozityviausiai respondentai jvertino pojiitj darbe, kai
laikas praeina nepastebimai, darbo prasmingumg ir tikslinguma bei subjektyvy tvirtumo darbe
pojiiti. Maziausius vidutinius balus surinko teiginiai apie sunkumg atsitraukti nuo darbo esant ne
darbo vietoje bei galimybe dirbti be pertrauky.

Gauti rezultatai parodé, kad mazdaug pusés personalo energingumas, atsidavimas darbui ir
pasinérimas ] darbg yra vidutinis. Apie trecdalio respondenty atsidavimas darbui ir pasinérimas |}
darba jvertintas kaip aukStas, kai tuo tarpu energingumo darbe aukstas lygis nustatytas labai mazai
tirlamyjy. Atsidavimas darbui ir pasinérimas j darbg kaip labai aukstas, nustatytas mazdaug po
deSimtadalj respondenty.

Atlikus analize, vertinant energinguma pagal pareigybes, vidutinis energingumas darbe
nustatytas panasus tiek slaugytojy/akuseriy, tiek slaugytojy padéjéjy. Mazdaug trecdalio

respondenty energingumas darbe buvo Zemas. RKL ligoninés slaugos personalo atsidavimo darbui
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atsidavimas darbui yra vidutinis, o slaugytojai / akuSeriai nurodé, kad atsidavimas darbui yra
aukstas ir labai aukStas ir labai mazai slaugytojy padé€jéjy nurodé, kad jy atsidavimas darbui yra
aukstas. Jvertinus slaugos personalo pasinérimg j darbg nustatyta, kad tiek slaugytojy/akuseriy, tiek
slaugytojy padéjéjy, $is jsitraukimo j darbg elementas buvo vidutinis.

Tyrimo metu analizuotas personalo jsitraukimas j darba priklausomai nuo tyrimo dalyviy
amziaus. StatistiSkai reikSmingas skirtumas slaugos personalo amziaus grupése nustatytas jvertinus
Juy pasinérimg ] darbg. AukStas pasinérimas | darba, energingumas dazniausiai buvo nustatytas
vyresniy nei 50 mety respondenty. Mazdaug pusés 21-40 mety amziaus personalo energingumas
darbe buvo vidutinis. Daugiausiai $ios amziaus grupés respondenty nustatytas auk$c¢iausias
atsidavimo darbui lygis.

Analizuojant personalo jsitraukimo ] darbg raiSka priklausomai nuo tyrimo dalyviy
i$silavinimo statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp aukstesnjjj bei tik vidurinjjj i§simokslinimo lygj
turinio ir aukStgjj iSsilavinimg turinfio personalo.Labai nedaug aukstajj iSsilavinimg turincio
slaugos personalo pasinérimas j darbg buvo labai aukstas. Aukstas energingumo lygis darbe ir
labai aukstas atsidavimo darbui lygis t.p. buvo dazniau nustatytas zemesenio iSssilavinimo
respondenty tarpe.

Tyrimo metu analizuotas rySys tarp RKL skyriy slaugos administratoriy taikomy lyderystés
stiliy bei jiems pavaldaus personalo jsitraukimo j darbg. Gauti rezultatai atskleidé, kad slaugos
administratoriy taikomy idealizuotosios jtakos, jkvepian¢io motyvavimo ir intelektualiojo skatinimo
stiliy taikymas, vadovaujant vidutiniskai stipriai jtakoja slaugos personalo energingumg ir
atsidavimg darbui. Galima teigti, kad slaugos administratoriams turint daugiau idealizuotosios
itakos, motyvuojant ir skatinant darbuotojus, slaugos personalas dirba energingiau ir daugiau
atsiduoda darbui. Vadovo reagavimas j iSimtis didina personalo energingumg, o kuo labiau
darbuotojai skatinami vadovo, tuo labiau pasineria j darbg. Jkvepianc¢io motyvavimo vadovavimo
stiliumi slaugos administratorés labiau jtakoja slaugos personalo pasinérimg j darbg.

Gauti tyrimo rezultatai parodé, kad personalo energingumg darbe daugiau kaip dvigubai
didina slaugos administratoriy taikoma stipri idealizuotosios jtakos, intelektualiojo skatinimo ir
vadovavimo reaguojant j i§imtis raiSka, o personalo energingumg darbe didina stipri jkvepiancio
motyvavimo raiSka. Beveik dvigubai energingumg darbe didina stipriai pasireiskiantis slaugos
administratoriy nesikiSimas.

Atlikus tyrima, vertinant, kaip personalo atsidavimas darbui priklauso nuo slaugos

administratoriy taikomy lyderystés stiliy raiSkos stiprumo. Rezultatai parode, kad stipri slaugos
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administratoriy idealizuotosios jtakos, jkvepianio motyvavimo, intelektualiojo skatinimo ir
skatinimo pagal nuopelnus raiska daugiau kaip dvigubai didina personalo atsidavimg darbui.

Pasinérimg j darbg stipriausiai didina stipriai iSreikstas jkvepiantis motyvavimas.

Lyderysté sveikatos prieziliroje yra placiai nagrinéjama tema, tacCiau nepavyko aptikti
Lietuvoje atlikty tyrimy, kurie analizuoty slaugos personalo jsitraukimg j darbg ir jo sgsajas su
slaugos administratoriy taikomu lyderystés stiliumi. Slaugytojy psichosocialiniy darbo aplinkos
veiksniy sgsajas su jsitraukimu j darbg ir perdegimu, tyré Vilniaus universiteto Filosofijos fakulteto
doktorantas A. Ziedelis. Tyrimo metu buvo siekiama jvertinti, ar darbo prasmé yra svarbus motyvas
pats savaime, ar tik dar viena geresniy darbo salygy pasekmé. Ar imanoma dirbti i§ paSaukimo ir
tuomet, kai darbo salygos yra prastesnés. Taip pat buvo tiriama, ar darbo prasmés suvokimas ir
darbo motyvacija gali stiprinti slaugytojy sveikata ir apsaugoti nuo profesinio perdegimo, ar
perdegimo pasekmes pajus labiausiai j darbg jsitrauke darbuotojai. Siame tyrime buvo nustatyta,
kad paSaukimas darbe motyvuoja slaugytojas jsitraukti j darba, tadiau turi zalingg poveikj
nepalankioje aplinkoje dirbanciy slaugytojy gerovei, todél siekiant iSvengti slaugytojy perdegimo,
batini darbo aplinkos poky¢iai [13]. Vilniaus universiteto organizacinés psichologijos krypties
mokslininkiy neseniai atlikto tyrimo, kurio metu nagrinéjo, darbuotojy jsitraukimg j darba,
rezultatai t.p. parodé, jog svarbiausi yra tokie darbo aplinkos veiksniai, kaip galimybés tobuléti,
pakankami protiniai i$§tikiai, autonomija ir geri santykiai su vadovu, kas ir apibtdina transformacinj
lyderj. Isitraukimas j profesing slaugos praktika yra kritiSkai svarbus atsizvelgiant | sveikatos
priezitiros i$laidas ir didéjantj poreikj teikti kokybiskas sveikatos priezitiros paslaugas bei teigiamus
pacienty pasitenkinimo bei gydymo rezultatus.

2011 m. Irane atliktas tyrimas parodé¢, kad organizacijos kultiira turéjo reikSmingg teigiama
tiesiogin] rySj su personalo jsitraukimu j darba. Tai reiskia, kad kulturinés darbo grupés yra labai
svarbios, adekvatiis darbo kriiviai, geri santykiai tarp darbuotojy ir tarp vadovaujanciyjy yra geri
santykiai, visas personalas yra jtrauktas j sprendimus, susijusius su jy darbu, vadovybé ir vyresnieji
slaugytojai teikia aiSky griZztamajj rysj pavaldiniams, o emocinis poveikis darbuotojams padidina jy
motyvacija.Taciau entuziazmo trikumas sveikatos prieZziiiros sektoriaus darbuotojy tarpe gali ne tik
kelti pavojy pacienty gerovei, bet ir didinti sveikatos prieziliros paslaugy islaidas, neadekvaciai
naudojantis jranga, bereikalingai eikvojant jstaigos 1éSas [65].

2016m. Jungtinése Amerikos valstijose trijose ligoninése buvo atliktas tyrimas, nustatyti
kaip slaugos administratoriy lyderystés stilai, jtakoja slaugytojy jsitraukimag j darba. Tyrimas
atskleidé, kad transformacinis slaugos vadovy lyderystés stilius daro teigiama jtakg slaugos

personalo jtraukimui j darbg, o pasyvus, vengimo lyderysté stilius turéjo neigiamos jtakos personalo
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kad jos veikla yra grindziama kokybe, pagrista mokslo jrodymais, nors jos darbuotojy populiacijos
amziaus vidurkis didéja. Teigiama profesinés praktikos aplinka yra gyvybiSkai svarbi uztikrinant
pacienty ir personalo saugumag, gerinant profesionaliy darbuotojy jdarbinimg ir iSlaikyma bei
iSlaikant organizacijos finansinj gyvybingumg. Vadovai daro didziausig jtakg profesinés praktikos
aplinkai[67,68,69]. Atlikty daugelio tyrimy rezultatai parodé, kad geriausiai darbuotojy jsitraukimag
j darbg jtakoja tranformacinis ir transakcinis lyderystés stiliai, nesikiS§imo (angl.laissez-faire), kaip ir
palieka personalg biti atsakingiems patiems, nekelia motyvacijos kelti kvalifikacija, gerinti
paslaugy kokybe [46,70,71,72,73].

Siame tyrime buvo analizuojama ir apibiidinama tik viena ligonin¢, tad tyrimo rezultatai
negali biiti apibendrinti kitoms gydymo jstaigoms.TaCiau rezultatai gali pasitarnauti, suteikdami
preliminarig informacija apie tai, koks vadovavimo stilius biidingas Siuolaikiniams slaugos
lyderiams ir kaip tai jtakoja jiems pavaldaus personalo jsitraukimg j darba bei organizacinj

Isipareigojima.
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ISVADOS

1. Respublikingje Kauno ligoningje stipriausiai pasireiSkia Transformacinis slaugos

administratoriy lyderystés stilius. Intelektualiojo skatinimo raiSkg slaugytojai / akuSerés
aukstaji iSsilavinima respondentai slaugos administratoriy taikomg intelektualiojo skatinimo
bei nesikisimo stiliy laiké stipriau pasireiSkian¢iu. Trumpiau nei 10 mety dirbantis slaugos
personalas mano, kad stipriai pasireiskia individualus vadovo démesys.

Respublikingje Kauno ligoninéje slaugos personalui labiau budingas atsidavimas darbui, nei
energingumas. Slaugytojy / akuSeriy atsidavimas darbui aukstesnis, nei slaugytojo padéjéjy.
Pasinérimas ] darbg aukstesnis vyresniy nei 50 mety amziaus bei jgijusiy vidurinj ar
aukstesnjji iSsilavinimg tyrimo dalyviy.

Slaugos personalo jsitraukimas ] darba stipréja slaugos administratoriams taikant
ikvepian¢io motyvavimo lyderystés stiliy; slaugos administratoriy taikomi idealizuotosios
itakos, intelektualiojo skatinimo, jkvepian¢io motyvavimo ir nesiki§imo lyderystés stiliai
didina personalo energingumg darbe; atsidavimo darbui priklausomybe didina slaugos
administratoriy taikomi idealizuotosios jtakos, ikvepiancio motyvavimo, intelektualiojo

skatinimo ir skatinimo pagal nuopelnus lyderystes stiliai.
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PRAKTINES REKOMENDACIJOS

ISanalizavus moksling literattira, iStyrus sveikatos priezitiros jstaigos darbuotojy poziiirj i

vyresniyjy slaugos administratoriy lyderyste ir nusta¢ius transformacinés lyderystés jtakg slaugos

personalo jsitraukimui j darbg, galima teikti tokias praktines rekomendacijas slaugos vadovams ir

slaugos administracijai:

1.

Lyderiai turi nustatyti aiSkius tikslus, kurie sutampa su organizacijos tikslais. Darbuotojai
turi suprasti ko i$ jy tikimasi, taip jvertinamas kiekvieno darbuotojo indélis j bendrg veiklg.
Darbuotojai turi tobulinti savo Zinias ir jgudzius, kas leidzia jiems augti ir jgyti pasitikéjimag
savo geb¢jimais. Tobuléjimas padeda darbuotojams patenkinti asmeninius lukescius, skatina
jsitraukimg j darba, padeda jsitvirtinti organizacijoje ir geriau suprasti bendrus tikslus.
Lyderiai turi suteikti darbuotojams priemones, isteklius ir galimybes: reguliariai
palaikydami darbo instruktavimus ir mokymus, jtraukiant pac¢ius darbuotojus j mokymasi.
Kasdieniniai santykiai darbe yra kintantys, juos formuoja kiekvienas pokalbis, kiekviena
sgveika su kolegomis ir vadovu. Atitinkamai keiCiasi ir jsitraukimo lygis. Jei mazéjanti
motyvacija laiku pastebima — galima jg pakelti ir palaikyti, kol neprasidéjo negrjZtama
demotyvacija. Vadovai turéty stebéti darbuotojy jsitraukimo lygj ir reaguoti nedelsiant , kai

motyvacija ima mazéti.
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Slaugytojas (-a)
Slaugytojo padéjéjas (-a)
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Aukstasis neuniversitetinis
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11. dalis Santykis su vadovu

[vertinkite, ar daznai Zemiau iSvardinti teiginiai tinka Jums ir Jusy tiesioginiam vadovui —

atsakyma ir jj pazymeékite (X)

apibudinti. Prie kiekvieno teiginio parinkite vieng labiausiai tinkantj
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<
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s | o | =
E 'S g g ‘=
o 8| S| 3| 8§
pza @ XY = =
1. | AS gerai jauciuosi biidama (-as ) greta vadovés
2. | AS bunu visiskai sgzininga (-as) su vadove
3. | As didZiuojuosi dirbdama (-as ) su savo vadove
4. | Vadové aiSkiai pasako, kg galéciau ir turéciau daryti
5. | Vadov¢ kuria patrauklias vizijas apie tai ,kg galime nuveikti
6. | Vadoveé man padeda rasti prasm¢ darbe
7. | Vadové¢ skatina mane | jsisenéjusias problemas pazvelgti naujai
8. | Vadové¢ skatina mane | sunkiai suprantamus dalykus pazvelgti
Kitaip
9. | Vadové mane skatina pergalvoti id¢jas, kurioms anksciau a$
neskyriau démesio
10. | Vadové padeda man tobuléti
11. | Vadové man i§sako savo nuomone apie mano darbg
12. | Vadove skiria démesj tiems, kurie kity yra atstumti
13. | Vadové man pataria, ko imtis, kad uz darbg bui¢iau paskatinta(-
as)
14. | Vadovas paskatina tuos darbuotojus, kurie pasiekia numatyty
tiksly
15. | Vadove zino, kokie bus rezultatai , tinkamai atlikus darba
16. | Vadové  yra patenkintas, kuomet a$ pasiekiu numatyty
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17. | Kol viskas sekasi, vadové, nesistengia nieko keisti
18. | Vadové supazindina darbuotojus su darbo atlikimo standartais
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20. | Viskas kg as$ noriu daryti, vadovei tinka

21. | Vadové neuzdavingja klausimy kitiems apie savaime

suprantamus dalykus
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1. | Savo darbe a$ jauciuosi trykstantis/-i energija
2. | AS manau, jog mano darbas yra prasmingas bei
turintis tikslg
3. | Kai dirbu, laikas praeina nepastebimai
4. | Savo darbe a§ jauCiuosi tvirtas/-a bei
energingas/-a
5. | I savo darbg Ziliriu entuziastingai
6. | Dirbdamas/-a a§ pamirStu viska, kas dedasi
aplink mane
7. | Mano darbas mane jkvepia
8. | Pabudus (-¢s ) ryte, a§ dziaugiuos , kad eisiu j
darba
9. | Jauciuosi laiminga (-as ), kai dirbu intensyviai
10. | AS didZiuojuosi savo darbu
11. | AS esu ,,panirusi® (-¢s ) | savo darbg
12. | AS galiu dirbti ilgg laika, be pertrauky
13. | Darbas man kelia daug i88ikiy

14.

AS visiskai atsiduodu darbui
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15.

Darbe as visiskai susikoncentruoju ir ,,jsijauciu’
1 savo darbag

16.

Man sunku atsitraukti atsiriboti nuo darbo net
esant ne darbo vietoje

17.

AS tesiu savo pradéta darbg, nors jis man ir
nesiseka
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Magistro baigiamojo darbo VZ/ C&&.(/OJ Qlrnssl teeto 2Ly de/ﬂ@
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4ﬁ Zwud z’ata ,/aé/w /mzz&iaw /Z//’//ZWQ{O %&MW 5 a‘a/»é?

tema, tyrimo apimtj (tmkamq eilute pazyméti zenklu ,.x“ ir uzpildyti):

&1 | suformulavau ir apibréziau savarankiskai, remdamasis asmeniniais pastebéjimais:
/ (nurodyti ankstesnius §ios srities savo tyrimus, kitus Saltinius ir tyrimus, padéjusius
suformuluoti baigiamojo darbo problema, tikslus ir uzdavinius)

[J | pasirinkau i§ siilomy darbo vadovo arba kity mokslininky, déstytojy:
(nurodyti mokslininko arba déstytojo vardg ir pavarde):

Wi. A. Jarwene

Renkant ir iveninant medZiaga bei rengiant baigiamajj darbg, mane konsultavo mokslininkai, déstytojai
ir specialistai, jy indélis rengiant baigiamajj darba:

psiebliy crecs gt Aebo vaelorwe b A. e reced
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