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IVADAS

Temos aktualumas. Sveikatos priezitiros sistema bei jos pokyciai paliedia visas visuomenés
nariy grupes. Sveikata yra visuomenés vertybé ir gyvenimo pagrindas siekiant sékmingai spresti
kasdienio gyvenimo klausimus ir jausti gyvenimo pilnatve. Visuomenés sveikatos saugojimas ir
puoseléjimas yra svarbiausias valstybés tikslas siekiant uztikrinti valstybés ekonomine, socialing
plétra. Uztikrinant visuomenés sveikata svarbu yra tinkamos asmens sveikatos prieziiiros paslaugos,
kurios turi buti teikiamos sistemingai. Butini pokyciai sveikatos apsaugos sistemoje turi buti
kruopsciai planuojami, o jgyvendinami — savalaikiai bei nuosekliai. 2017 metais pasigirdo sitlymy
pertvarkyti Nacionaling sveikatos tarybg. Nacionalin¢ sveikatos taryba vertina Lietuvos gyventojy
sveikatingumo raidos tendencijas, jy rysi su valstybés vykdoma socialine, ekonomine politika, bei
pagal kompetencijg teikia informacijg ir siillymus Vyriausybei ir Seimui dél jstatymy ir kity teisés akty
projekty. Dél stipréjancio iSoriniy faktoriy poveikio ir ydingo gyvenimo budo Salies gyventojy
sveikatingumo problematika didéja, tai salygoja sudétingy ir brangiy sveikatos prieziiiros paslaugy
paklausos poreikj, taciau tam skiriamas finansavimas néra pakankamas. Lietuvoje, kaip ir visame
pasaulyje, steigiasi privacios sveikatos priezitiros paslaugas teikian¢ios jstaigos, Kurios savo paslaugy
kokybe, modernia diagnostine ir gydymo aparatiira bei stipria specialisty komanda yra pranasesnés uz
vieSgsias asmens sveikatos prieziliros paslaugas teikiancias jstaigas. VieSojo sektoriaus asmens
intensyvéjancios konkurencijos kontekste. Nepriklausomai nuo to, kuris sektorius teikia asmens
sveikatos prieziliros paslaugas, jos privalo buti kokybiskos, ka didele dalimi lemia organizacijos
kulttira bei organizacinés vertybeés.

Istaigos organizacinés vertybés, siejamos su organizacijos kultiira neabejotinai turi didele jtaka
sveikatos prieziliros jstaigoje ar kitoje organizacijoje vykstantiems veiklos procesams bei rezultatams,
taciau Lietuvoje nepakanka démesio ir praktinés patirties sveikatos prieziliros jstaigy organizacinés
kultaros diagnozavimui, formavimui bei, esant poreikiui, keitimui. Aktualu i$siaiskinti, ar tiriamos
sveikatos prieziliros jstaigos vadovai skiria pakankamai démesio jstaigoje vyraujanciai organizacinei
kulttrai, jos sgsajoms su jstaigos vertybémis bei su tuo susijusia paslaugy kokybe.

Temos iSskirtinumas. Siekdami prisitaikyti prie vykstanciy sveikatos apsaugos sistemos
pokycCiy asmens sveikatos prieziliros paslaugas teikianciy jstaigy vadovai vis didesnj démesj skiria
technologiniams, strukttriniams poky¢iams, o organizaciné kulttra su vertybémis tarsi pamir§tamos ir
nejtraukiama j prioritety sgrasa. Jstaigy vadovai, skiriantys pakankamg démesj jstaigos organizacinei
kulttrai, prisideda prie jstaigos stipréjimo, konkurencingumo bei veiklos efektyvumo. ,,Sveikatos
priezilros institucijose, kurioms budinga subalansuota kultiira, stebimas gerokai didesnis veiklos

efektyvumas ir pacienty pasitenkinimas® (Ciegis ir Zavackiené 2014). Jei daugiau nei prie§ 20 mety
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(apie 1988 metus) buvo skai¢iuojama maziausiai 17 organizacinés kultiiros apibrézimy (Ikramullah ir
kt. 2011), Siuo metu $is skaicius yra gerokai didesnis. UZsienio autoriai (Hofstede 2001; Axodd 2002;
Schei, 2002; Acayun ir kt. 2006; Cameron ir Quinn 2006; TuxonoB ir Mapteiaos, 2006; Shermerhorn ir
kt. 2008; Tuxomupora 2008; Guidet ir Gonzalez — Roma 2011; Molska ir Sokolovab 2015 ir kt.) bei
Lietuvos autoriai (Simanskien¢ 2002; Zakarevi¢ius 2004; Jankauskiené ir Pe¢itira 2007; Simanskiené
2008; Purlys 2009; Pruskus ir Lukosevi¢ius 2009; Staniuliené 2010; Stundz¢ 2010; Simanskiené 2010;
Liesionis ir Diliené¢ 2012; Ciegis ir Zavackiené 2014 ir kt.) skiria pakankamai démesio organizacinei
kultarai bei jos tyrimams. Aptinkamos publikacijos apie organizacinés kultiros ypatumus sveikatos
priezitros jstaigose, kurios pasizymi nuostatomis, kad sveikatos priezitiros jstaigos i$skirtinumas,
atsakomybe, salygoja ir specifing jstaigos kultiirg, kurig tikslinga sieti su jstaigos vertybémis,
uztikrinan¢iomis kokybisky paslaugy kokybe — kompetencija, atsakomybe ir kt.

Magistrinio darbo ir tyrimo objektas — V§I Traky ligoninés organizacinés kulttiros ir jos, kaip
organizacijos, vertybiy sasajy vertinimas.

Problema. Nors apie jstaigos organizaciné kultiiros samprata analizuojama labai placiai ir
i$samiai, ji nepakankamai sicjama su jstaigos vertybémis, jy jtaka. ISryskéja probleminis klausimas —
Kaip siejasi organizacijos vertybés su organizacijos kultiira V§] Traky ligoninéje?

Darbo tikslas — isanalizuoti organizacijos kultiiros ir organizacijos vertybiy sasajas VS| Traky
ligoninéje.

UZdaviniai:

1.  Apibudinti organizacijos kultliros samprata, modelius, elementus ir tipologijas;

2. Aptarti organizacijos vertybes teikiant asmens sveikatos prieziliros paslaugas;

3.  ISanalizuoti asmens sveikatos priezitiros paslaugas teikiancios jstaigos organizacing kulttira
pagal sudétines organizacine kulttirg atspindinCias charakteristikas;

4. Nustatyti kokios asmens sveikatos priezitiros teikiancios jstaigos vertybés jvardinamos
svarbiausiomis;

5. Istirti asmens sveikatos priezitiros teikiancios jstaigos organizacings kulttiros ir jos vertybiy
sgsajas.

Darbo struktiira. Darbo jvade pristatomas temos aktualumas bei iSskirtinumas, magistrinio
darbo ir tyrimo objektas, problema, darbo tikslas bei uzdaviniai. Teorin¢je darbo dalyje apibiidinama
organizacijos kultiiros samprata, modeliai, elementai ir tipologijos, taip pat — aptariamos organizacijos
vertybés teikiant asmens sveikatos prieziiiros paslaugas. Empirin¢je darbo dalyje pateikiama asmens
sveikatos prieziiiros paslaugas teikiancios jstaigos organizacinés kultiiros pagal sudétines organizacing
kulttirg atspindincias charakteristikas analizé, nustatoma, kokias asmens sveikatos priezitiros paslaugas
teikiancios jstaigos vertybés jvardinamos svarbiausiomis, tiriamos V§] Traky ligoninés organizacinés

kulttros ir jos, kaip organizacijos, vertybiy sgsajos. Darbo i§vados formuluotos atsizvelgiant j iSkeltus
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uzdavinius, teorinéje, empirinéje dalyse gautus rezultatus. ISvady pagrindu suformuluoti ir pateikti
pasitilymai. Magistro baigiamojo darbo struktiira baigiama santrauka (lietuviy bei angly kalbomis),

naudotos literatiiros sarasu, kurj sudaro 77 $altiniai, pateikiami 5 priedai.
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1. ORGANIZACINES KULTUROS BENDRIEJI BRUOZAI

1.1. Organizacijos kultaros samprata

Siuolaikinéje gyvenimo skuboje, kada ypatingai ryskus inovacijy ir dinamikos procesas, kultira
iSliecka svarbi vertybé. Vis dazniau organizacijy kontekste skamba terminas ,,organizaciné kulttira®.
Nuolat vykstant bendravimui ir bendradarbiavimui tarp Saliy, regiony, nacionaliniy visuomenés
grupiy, organizaciné kultiira vaidina svarby vaidmen.

Organizacija vienaip ar kitaip lydi Zmogy nuo pat jo gimimo. Visi mes esame tam tikros
organizacijos dalimi — seimos, bendruomenés, darbovietés ar pan. Vis daugiau laiko praleidziant darbe
svarbiu aspektu tampa darbo, kaip organizacijos, kultiira. Kodél svarbu kalbéti apie organizacijos
kultiirg? Pirmiausia todel, kad ji, kaip biitinoji organizacijos dalis, jtakoja asmeny, esanciy toje
organizacijoje, savijautg. Kaip pastebi S. Staniuliené, organizacijos kultiiros dalykas — kaip darbuotojai
suvokia organizacinés kultiros elementus, o ne tai, ar darbuotojams ji patinka. Kitaip tariant,
organizacijos kultlira yra aprasomasis, o motyvacija ir pasitenkinimas darbu — vertinamasis objektas
(Staniuliené 2010). Ivairiy organizacijos kultliros sampratos apibrézimy kontekste organizacijos
kultiira daznai jvardinama, kaip tikslingai struktiirizuota socialiné sistema, susidedanti i§ grupés
zmoniy ir siekianti vieningo tikslo. Taigi darbuotojas, ateidamas ] organizacija, atsineSa savo
asmenines vertybes, kurias turi derinti prie jstaigoje vyraujancios organizacinés Kultiiros ir
puoseléjamy vertybiy, nuostaty, elgesio normy. L. Simanskien¢ ir L. Sandu jsitikinimu, organizaciné
kultiira egzistuoja visose organizacijose, taciau daznai organizacijy vadovai ja laiko vienu maziausiai
svarbiy veiksniy, lemianéiy organizacijos veiklos sékme (Simanskiené ir Sandu 2014). Norint, kad
organizacin¢ kultiira tapty vienu i§ organizacijos sekmingos veiklos veiksniy, biitina sgmoningai iStirti
esamg organizacing kultiirg ir tinkamai j3 puoseléti.

ISanalizavus moksling literatlirg vertéty pripazinti, kad apibréZti organizacijos kultiiros ribas yra
sudétinga. Organizacijos kultiiros apibrézimo klasika tapo E. H. Shein pateikiamas apibrézimas, tyréjo
nuomone, ,,Organizacijos kultira — tai kertiniy jsitikinimy modelis, iSugdytas ar atrastas grupés
Zmoniy jiems kartu sprendZiant savo problemas, susijusias su iSlikimu aplinkoje bei integravimusi
viduje; kadangi Sis modelis jau kurj laikg veiké ir buvo rezultatyvus, todél jis turi buti perduotas
naujiems nariams kaip vienintelis tinkamas biidas suvokti, jausti ir spresti grupés problemas™ (Shein
1996, 24). Taigi, tam tikra prasme galima teigti, kad biitent organizacijos kultira nukreipia
organizacijg teisinga linkme.

I§ lietuviy autoriy gana tiksliai organizacijos kultira nusako L. Simanskiené, kurios teigimu
,,Organizacijos kultira — tai sgmoningai vadovybés sukurta kultiira, kuri gali biiti savita, i$siskirianti 18

kity panaSiy organizacijy kultiros. Ji, kaip jungiamoji grandis, vienija visy darbuotojy pastangas,
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remiantis zmoniy dvasinémis, emocinémis, kultiirinémis vertybémis siekti bendry organizacijos tiksly”
(Simanskiené 2002).

Nors mokslinéje literatiiroje i$skirta daug organizacinés kultiiros tyrinéjimy ir diagnozavimo
lygiy, susisteminus tikslinga iSskirti tris bendriausius organizacinés kultiros lygmenis: matomas:
apima iSorinius bruozus, simbolius, organizacing strukttirg ir kontrolés sistemas; vertybés ir normos:
apima ritualus ir tvarka; nebylis isitikinimai ir prielaidos: nurodoma, kad organizaciné kultiira gali
skatinti darbuotojy produktyvumag ir tai yra geriausia sékmingos veiklos motyvacija (Cameron ir Quinn
2006; Deal ir Kennedy 2000; Simanskien¢ 2008). Organizacijos kultiiros apibréztis pateikiantys
mokslininkai sutaria, kad organizaciné kultira ne savaiminis produktas, bet siekiant organizacijos
i§skirtinumo, kuriamas tikslingai. Nors organizacinés kultiiros sagvoka turi daugybe apibréz¢iy, tyréjai
sutaria, jog didelj poveikj organizacijos kultiirai turi tinkamai suformuota organizaciné kultiira, kuri
yra paremta placia vertybiy ir jsitikinimy sistema. F. Shahzad ir kt. tyrimais nustaté, kad organizaciné
kulttra teigiamai veikia darbuotojy darbo efektyvuma (Shahzad ir kt. 2012). Tai, kad organizacijos
kultara glaudziai siejasi su zmogiSkaisiais iStekliais, pabrézia ir J. Keyton: ,,Organizaciné kultiira yra
artefaktai, vertybiy ir prielaidy rinkinys, didele dalimi savo sudétimi sprendziantis organizacijos nariy
tarpusavio sgveika* (Keyton 2005, 38).

L. Simanskiené organizacine kultiira sieja su sgmoningu ir tikslingu jos sukiirimu organizacijoje,
tyréjos teigimu, organizaciné kultiira — ,,<...> tai sgmoningai vadovybés sukurta kulttira, kuri turi bati
labai savita, iSsiskirti i§ kity panaSiy kultury. Ji, kaip siejanCioji grandis, vienija visy darbuotojy
pastangas siekti bendry organizacijos tiksly, remiantis bendrazmogiskomis, emocinémis, kultirinémis
vertybémis“ (Simanskiené 2008). Taigi kultiira organizacijoje galime jvardinti kaip kuriama jos nariy.

Pasak H. Molska ir M. Sokolovab (2015), organizaciné kultiira — tai yra reiskinys apibtidinantis
socialinio klimato kokybe¢ organizacijos viduje ir nustatantis visy darbuotojy dominuojanc¢ias darbo
pozicijas. Organizacin¢ kultiira yra lengvai paZeidZiama, todél jos termino apibrézimas sudétingas. Tai
yra reiSkinys, kuris remiasi labiau emociniais nei racionaliais stebétojo svarstymais (Molska ir
Sokolovab 2015).

Terming ,,organizaciné kultira“ M. Alveson naudoja kaip mastymo budo apibrézimg, Kuris
apima susidoméjima kultiira ir simboliniais (Alveson 2013). Autoriai sutaria, kad organizaciné kulttira
turi du aspektus: organizacijos kultiira, kaip asmenybé bei organizacijos kultira kaip pajégumas.
Praktikiniu kontekstu abu elementai yra labai svarbis. Bet kuri i§ $iy dviejy sgvoky yra neis§sami ir
netiksli, jei vartojama viena be kitos. Organizacijos kultiira, kaip asmenybé atspindi kokybinj,
subjektyvy ir patirtimi paremtg organizacijos klimato ir vertybiy aspekta, o kultiira kaip pajégumas
apima objektyvy, paprasCiau pamatuojama kultiiros aspekta (Dawson 2001, 15). Tokie mokslininkali
kaip P. Florentina, R. Georgiana organizacine kulttirg apibrézia kaip rasytiniy ir neraSytiniy taisykliy

koncepcija, kaip orientyrg, kuris darbuotojams parodo, koks elgesys yra tinkamas, kas yra gerai ar
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blogai bei orientuoja darbuotojus dirbti laikantis organizacijos vertybiy bei tam tikry principy. Siy
autoriy teigimu, tai tarsi gyvenimo budas, taisykliy, tradicijy ir bendry jsitikinimy rinkinys visiems
organizacijos nariams (Florentina ir Georgiana 2012).

Daugiau organizacijos kultiiros ir jos apibréz¢iy pateikiama 1 lentel¢je, taip siekiant sistemingai

bei visapusiskai pazvelgti ] organizacijos kultiiros sampratos apibrézimy sgsajas su pacia organizacija.

1 [entele. Lietuviy autoriy organizacijos kultiiros apibrézimai

ApibréZimas Autorius
Organizacingé kultira - nuostaty, vertybiy visuma, kuria vadovaujasi P. Juceviciené (1994)
organizacija, sickdama savo tiksly ir spresdama iskilusias problemas.
Organizacingé kultiira - esminiy vertybiy sistema, kuria vadovaujasi P. Juceviciené (1996)

organizacija ir kuri yra pripazjstama organizacijos nariy, daro jtaka jy
elgesiui ir yra palaikoma organizacijos istorijos, mity bei pasireiskia per
tradicijas, ceremonijas, ritualus ir simbolius.

Organizacijos kultlirg apibtidina nusistovéjusios vertybés ir normos, kurios | J. Lakis (2008)
Ipareigoja dirbantj joje personalg elgtis ir veikti pagal tam tikras taisykles,
integruoja | bendruomeng. Kiekvienoje organizacijoje susiformuoja
ypatinga santykiy atmosfera. Tai néra vien tik teisinio ir administracinio
pobiidZzio jsipareigojimai, kaip elgtis vidinése sgveikose ir santykiuose su
iSorés aplinka. Tai ir paprociai, ritualai, procediiros, ceremonijos, bendra
istorija ir daugelis kity dalyky, kurie vienija visus jos narius nuo valytojo
iki generalinio. Vykdydami uzduotis, sgveikaudami tarpusavyje ir su iSorés
aplinka, organizacijai priklausantys zmonés ir struktiiriniai vienetai kuria
unikalig bendravimo ir bendradarbiavimo aplinka.

Organizacijos kultiira — tai vertybiy sistema, suprantama ir priimtina J. Guscinskiené
visiems organizacijos nariams, leidZianti organizacijai kryptingai veikti bei | (2008).

yra palaikoma organizacijos istorijos, tradicijy, ceremonijy ir kt., taip pat
padedancia iSskirti i kity organizacijy.

Organizacijos kultiira yra vertybiy sistema, priimtina visiems organizacijos | C. Purlys (2009)
nariams ir visuomenei, kuri leidZia organizacijai veikti tikslingai ir buti
atsakingai uz visuomeng, nuolat remiasi tradicijomis, apeigomis, jprociais
ir etiSkos vadybos ir elgsenos taisyklémis ir i§skiria organizacijg i§ bendros
organizacijy visumos.

Konkrecioje organizacijoje priimtini darbo atlikimo budai. V. Pruskus (2009)
Valdymo jrankis, siekiant organizacijos efektyvumo, rezultatyvumo. A. Patapas, G.
Labenskyté (2011)

Mokslininkai organizacine kultiirg apibrézia skirtingai, taciau d¢l esminiy teiginiy jy nuostatos
sutampa. T.y. apibendrinant pastebima, kad organizaciné kultlira remiasi ilgg laikg egzistuojan¢iomis
vertybémis, jsitikinimais, elgesio normomis. Organizaciné kultlira gali paskatinti darbuotojus biiti
produktyviais ir tai yra geriausia motyvacija organizacijos vadovams siekiant organizacijos tiksly.

Darbo autorés nuomone, vienas i§ tinkamiausiy ir glaudziausiai su darbo tema susijusiy

organizacijos kultiiros apibrézimy yra pateikiamas A. Kaziliino. A. Kazilitinas pateikig tokig
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organizacinés kultiiros samprata: ,,Organizaciné kultiira — tai esminés vertybés, atskleidziancios tai,
kas gera ir bloga, teigiama ir neigiama; tai vertybés, padedancios kreipti organizacijos veikla tinkama
linkme, jomis vadovaujantis randamas tinkamas problemos sprendimo budas, plétojama vidiné
organizacijos struktiira, tobulinama veiklos politika. Organizacijos vertybés ir prioritetai formuojasi
ilga laikg ir tampa kultiira tik tada, kai jas ima suvokti ir jomis vadovaujasi visi organizacijos nariai
(Kazilitinas 2006, 42).

Nustatyti ir istirti, kokia organizaciné kultira yra tam tikroje organizacijoje — komplikuotas ir
sudétingas uzdavinys, ne tik dél organizacijos kultiiros apibrézimy jvairumo, taciau ir dél analizuojamy
sgsajy su tam tikromis aktualijomis — organizacijos jvaizdziu, vertybémis ir t.t. Kaip pastebi tyréjai,
organizacijos kultiira susideda i§ daugelio elementy: matomy, tokiy kaip aplinka, simboliai ir
nematomy — darbuotojy savijautos. Organizaciné kultlira — tai jstaigos vertybiy, normy, istorijos,
ritualy, Zmoniy tarpusavio santykiy visuma. Organizacin¢ kultiira veiksminga kaip vadybos priemong,
daranti jtakg organizacijos veiklai ir jos rezultatams bei santykiams su iSorine aplinka, su visuomene.
Organizaciné¢ kultiira kuriama daugumos organizacijos darbuotojy pripazinty vertybiy pagrindu

(Simanskiené ir Tarasevicius 2010, 5).

Apibendrinant galime teigti, kad egzistuoja daugelis organizacijos kultiiros sampraty, jOS
mokslininky pateikiamos jvairiapusiskai, ta¢iau autoriai vieningi ties esminiu teiginiu, kad
organizacijoje vyraujancios, nuostatos, jsitikinimai, vertybiy sistema yra organizacinés kultiiros
pagrindas. Todél siekiant suvokti organizacing kultlira, tikslinga pazinti organizacinés kultiiros

modelius ir tipus, svarbiausius elementus.

1.1.1. Organizacinés kultiiros modeliai ir tipai

Viena i§ priemoniy, padedanciy suprasti organizacijos kultiiros daugiasluoksniSkuma, yra jos
priskyrimas tam tikram organizacinés kulttiros modeliui. Pagal E. H. Schein pateikiamg organizacijos
kultiros modelj, organizacing kultiirg sudaro trys lygiai: 1) sutartiniai dalykai (artefaktai) (matomos
organizacinés struktiiros ir procesai); 2) remiamos vertybés (strategijos, tikslai, filosofijos (palaikomi
pateisinimai); 3) pagrindinés uZsléptos nuostatos (nesamoningi, savaime suprantami jsitikinimai,
sampratos, mintys ir jausmai (pirminis vertybiy ir elgesio Saltinis) (Schein 1996).

Taigi, visi organizacinés kulttiros lygiai svarbis, taciau vertybés rodo auksciausig suvokimo

lygi (1 pav.).

15



SUTARTINIAI DALYKAI
(Matomos organizacinés strukttiros ir procesai)

A

REMIAMOS VERTYBES
(Strategijos, tikslai, filosofijos palaikomi pateisinimai)

A

A 4

PAGRINDINES UZSLEPTOS NUOSTATOS
Nesamoningi, savaime suprantami jsitikinimai,
sampratos, mintys ir jausmai (galutinis vertybiy ir
veiklos $altinis)

1 pav. Kulturos lygiai pagal E. H. Schein (1992)
Saltinis: sudaryta autorés pagal E. H. Schein (1992)

Sutartiniais dalykais vadinama tai, kg ,,zmogus mato, girdi ir jaucia, kai susiduria su nauja
nepazjstamos kultiros grupe® (Schein 1992). Paprastai sutartiniais dalykais gali biiti tam tikri sutarti
i$vaizdos, aprangos aspektai: darbuotojy apranga, uniformos, ar identifikacinés kortelés. Taip pat
sutartiniu dalyku galéty bati tam tikri bendri uzsiémimai — sportas ir pan.

Remiamos vertybés — tai priezastys, kuriomis norime paaiskinti tai, kg darome (Schein 1992). S.
Stoskus ir D. BerzZinskiené remiamomis vertybémis jvardina grupés lyderiy jsitikinimus apie realybés
prigimtj bei veikimo principus (Stoskus ir Berzinskiené 2005).

Pagal E. H. Scheing treCiasis organizacijos kultiros lygis — pagrindinés nuostatos — tali
jsitikinimai, kuriuos organizacijos nariai priima kaip savaime suprantamus. Sunkiai jsivaizduojama,
kad kuri nors paslauga biity neprieinama visiems klientams (Schein 1992).

T. E. Deal, A. A. Kennedy pateikiamas kultiiros modelis remiasi skirtingy keturiy rasiy
organizavimo lygmenimis. Sio modelio pagrindas - grjztamasis rysys ir patiriamas rizikos lygis (Deal
ir Kennedy 2000).
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Rizika
Maza Didele

o »Kieto vyruko* (,,Viskas arba
,Duonos ir zaidimy* kultiira

Greitas nieko*) kultiira
Grjztamasis
rySys ,Lazinimosi* (,,Analitin¢*)
,,Proceso‘ kultura
Letas kultiira

2 pav. T. E. Deal, A. A. Kennedy pateikiamas kulttiros modelis
Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal T. E. Deal, A. A. Kennedy (2000)

Manoma, kad organizacijose, priskiriamose iSvardintiems kultiiros tipams, darbuotojai
vadovaujasi skirtingomis vertybémis, idealais, normomis, poziiiriais, principais ir t.t.

Kaip ir minéta pirmojoje darbo dalyje, svarbu tai, kad organizacijos kultiira yra tiek matoma, tiek
nematoma. Taip organizacijos kultlra, S. Staniulienés teigimu, traktuoja J. Kotteris ir J. Heskettas
(1992), kuriy manymu, organizacijos kultiirg tikslinga iSskirti j du lygmenis — vieng matomg ir kita

nematoma, atitinkamai vieng lygmenj yra sunkiau pakeisti, kitg — lengviau (Staniuliené 2010).

Nematoma Sunkiau pakeisti
A

Bendrosios vertybeés
Svarbus poziariai ir tikslai,
bendri daugeliui grupés Zmoniu.
Jie linke formuoti grupés elges;j ir jie nuolatos bana,
net jei kei¢iasi grupés nariai.

Grupés elgesio normos
Bendri ar plintantys elgesio budai, kurie pasireiskia
nuolatos, nes grupés nariai linke elgtis taip,
kad ismokyty Sios praktikos (ir bendruyjy vertybiu)
naujus narius, atsilygindami tiems, kurie pritampa,
ir nubausdami tuos, kurie neprisitaiko.

Matoma Lengviau pakeisti

3 pav. J. Kotter ir J. Heskett kulttros lygiai
Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal S. Staniuliené (2010)

17



Kaip pazymi O. TuxomupoBa, organizacinés kulturos klasifikacija biitina organizacinés kultiiros
tipy nustatymui ir analizei, siekiant iSskirti specifinius kiekvienos organizacijos bruozus, o taip pat
sukurti tinkamus metodus siekiant jos pagerinimo (Tuxomuposa 2008).

T. Burnso ir G. M. Stalkerio organizaciniy kultiry tipologija paremta pozitriu, kad organizacija
turi skirtingus savo aplinkos kintamuosius. Siy tyréjy organizacijy kultiiry klasifikacija jvardinama
kaip viena pirmyjy. Skirdami dvi organizacines sistemas, T. Burnsas ir G. M. Stalkeris pabrézia, kad
organizacijy struktiira turéty organiskai keistis priklausomai nuo esamos situacijos. Taigi autoriai
skiria dvi organizacines sistemas: 1) Mechanisting sistemg — kurig apibtidina biurokratiné organizacija,
kada organizacijos veikla skaidoma j atskiras specializuotas uzduotis, o aukstesniojo lygio vadovai
formuoja tikslus kiekvienam funkciniam vienetui; 2) Organiskaja sistemg - Kuriai biidingas
neformalumas, grupiné veikla ir atviras komunikavimas, vadovy jsakymy teikimas ar vykdymas mazai
pabréZiamas, svarbesnis vaidmuo tenka visy organizacijos lygiy nariy komunikacijai informacijai bei
bendradarbiavimui (Burns ir Stalker 1961).

J. Kotterio ir J. Hesketto (1992) organizaciniy kultiiry tipologija paremta trimis organizacinés
kultiiros bei jos jtakos organizacijos efektyvumui charakteristikomis: organizacinés kultiros stiprumu,
jos atitiktimi pasirinktai strategijai ir gebé&jimu prisitaikyti prie besikei¢iancios aplinkos (Kotter ir
Heskett 1992).

Organizaciniy kultiiry klasifikacija galima ir pagal nukrypimus nuo elgsenos normy — tokiu
atveju atsiranda galimybé | konkre¢iy organizacijy kultiros unikalumg galima pazvelgti per jy
nukrypimus nuo visuomenéje paplitusiy elgsenos normy. L. Simanskiené, pateikdama $iuo pagrindu
parengta klasifikacija, iSskiria paranojing, paremta prievarta, depresing, Sizoidin¢ ir oportunisting
kultiiras: 1) Paranojinei kultiirai biidingas nepasitikéjimas ir baimé, audringai reaguojama ] bet kokj
trikdj, nuolat ieSkoma kity asmeny daromy klaidy, visur jZvelgiamas noras pakenkti; 2) Depresinei
kultiirai buidinga pesimistinio pobtidZzio baimé. Tikima lemtimi, blogomis prognozémis, laukiama
paramos 18 kitur. Viskas sukasi jprastoje aplinkoje, rutina lemia Zmoniy elgsena, valdZia paskirstyta,
taciau nieko nelemia; 3) Prievartos kultiiroje akcentuojama tvarka ir tvirtinama, kad didZiausia béda —
liberalizmas (tapatinama su chaosu). Zmoniy santykiai nukreipti j pavalduma. Netikétumai turi bati
paSalinami, viskas apsvarstyta ir sureguliuota, emocijos nereikalingos; 4) Sizoidingje kultiroje
auksciausio lygio vadovy elgsena lemia nuotolis ir nepasitikéjimas, rysSkus indiferentiSkumas — nei
draugaujama, nei pykstamasi. Zemutiniuose valdymo lygiuose yra valdZios vakuumas, todél ten
kovojama dél vietos, sudaromos koalicijos, neformalios grupuotés. Dominuoja prestizo ir karjeros
siekiai; 5) Oportunistiné kulttira — uzdara, tradicijy nulemta, jzeidinéti linkusi kultdira, kai Zmoniy
elgseng lemia vertybiy integravimas, paremtas stipria orientacija j iSskirtinumo, individo kulttros
neigimg. Pirmenybé teikiama procediirai, o ne reikalo esmei. Didziausias truikumas — nenoras

orientuotis j poky¢ius (Simanskiené¢ 2002).
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S. Staniuliené pazymi, kad R. Harrisonas ir C. Handy 1985 m. iSsamiai apibiidino ir iSskyré
keturias skirtingas galimas organizacijos kulturas, jvardytas graiky mitologijos metaforomis: Dzeuso —
Valdzios, Apolono — Vaidmeny, Aténés — Uzduociy ir Dioniso — Asmenybiy (Staniuliené 2010).

K. Camerono ir R. Quinno organizaciniy kultiry tipologija, pagal kurig stipriausiose

organizacinése kultiirose vyrauja vienas tipas, kiti jj papildo, pateikiama 2 lenteléje.

2 lentele. K. Camerono ir R. Quinno organizaciniy kultury klasifikacija

Lankstumas ir veiksmy laisvé =
@]
Kulturinis tipas: klanas; Kultarinis tipas: adhokratija; =
Orientacija: bendradarbiavimas; Orientacija: kiirybiskumas; E
Lyderio tipas: padéjéjas, pataréjas, Lyderio tipas: inovatorius, antrepreneris, .
komandos kiiréjas; turintis vizijg; @
Vertybés: isipareigojimas, bendravimas, Vertybés: inovatyviis, produktai / paslaugos, g
vystymasis; transformacija, judrumas; 2
:‘;—;~ Efektyvumo teorija: zmogiSkojo potencialo, | Efektyvumo teorija: inovatyvumas, vizija, =
g dalyvavimas didinant efektyvuma. nauji iStekliai. é:
% Kulttrinis tipas: hierarchija; Kultdrinis tipas: rinka; %
= Orientacija: kontrolé; Orientacija: konkurencija; B
é Lyderio tipas: koordinatorius, Lyderio tipas: varantysis, konkuruojantis §
= kontroliuotojas, organizuotojas; produktyvus; &
% Vertybés: efektyvumas, savalaikiSkumas, Vertybés: rinkos dalis, tiksly pasiekimas,
= nuoseklumas, vienodumas; pelningumas;
7] Efektyvumo teorija: tinkamais procesais Efektyvumo teorija: agresyvus
2 didinti efektyvuma. konkuravimas, susitelkimas j vartotoja.
'E Stabilumas ir kontrolé

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal K. S. Cameron ir R. E. Quinn (2006)

Kaip matyti, K. S. Cameron ir R. E. Quinn i$vardintose keturiose vertybése svarbiausias aspektas
yra jy kontrastingumas arba konkuruojancios prielaidos. Pagrindinés vertybés, esancios skirtingose
pusése, atstumia viena kitg, t.y. lankstumas stabiluma, vidiné orientacija — iSoring orientacija (Cameron
ir R. Quinn 2006).

Mokslinéje literatiiroje i$skiriama dar viena organizaciniy kulttiry tipologija — taip vadinamoji F.
LePla, S. Daviso ir L. Parkerio organizaciniy kulttiry tipologija: 1) ,,Sek paskui lyderj*, kur kultiira
paiso komandy grandinés, jai budingi aiskiis darbuotojy vaidmenys ir funkcijos, kg gali ir ko negali
daryti, aiSklis procesai, standartai, veiklos procediiros ir kryptys, planai ir tradicijos; 2) ,,Sek procesa™
kultiros atveju svarbiausia — gerai atlikti procedliromis ir taisyklémis nurodytus zingsnius; 3)
,Vartotojas visada teisus® - organizacijoje vartotojo norai ir likesciai yra svarbiausi, visais budais
stengiamasi juos jgyvendinti ir pateisinti; 4) ,,Kas dar yra jmanoma* - nuolatos tyrin¢ja rinkos
galimybes ir sandérius, Sakoje uZsiimama tinklaveika, stengiasi nuolatos tobulinti produkto gamybos
ar paslaugos teikimo procesus; 5) ,,Konkuruojanti kultira®“ - Ne visuomet viena grup¢ Zino, kg veikia

kita, jy visy veikla sunkiai koordinuojama; 6) ,,Harmoninga“ kultira - stengiamasi visiems vienodai
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jtikti, sickiama, kad vartotojai ir darbuotojai biity patenkinti organizacija (LePla, Davis, ir Parker
2003).

OCI organizacineés kultiiros jvertinimo instrumentas — R. Cooke ir J. Lafferty (1989) sukire
instrumentg organizacinei kulttrai jvertinti (The Organizational Culture inventory — OCI), kuris tinka
ir organizacijy kultiroms klasifikuoti. Jie iSskiria net dvylika organizacinés kultiiros tipy, kuriy

kiekvienas apibiidina konkrec¢ios organizacijos kultiiros unikalumg (Staniuliené 2010).

Skiriama keletas organizacijos kultiros modeliy ir tipy, egzistuoja daugelis kriterijy, kurie gali
padéti sisteminti organizacijos kultliros supratimg, taCiau daugeliu atvejy jie néra universalis.
Organizacijos kultiiros modeliai, tipai kinta pirmiausia todél, kad kinta pati organizacija, ji — tarsi
gyvas organizmas, kurio stagnacija reiSkia nutrikusig veiklg. Tod¢l, siekiant geriau suvokti

organizacijos kulttira, tikslingas ir atskiry jos elementy supratimas.

1.1.2. Organizacinés kulturos elementai

Kaip ir minéta, organizacijos kultiiros apibréztis — daugiasluoksné ir daugiakomponenté, maza
to, nuolat kintanti, tai pasakytina ir apie organizacijos kultliros elementus: ,,<...> gausu organizacinés
kulturos savoky apibrézCiy, neprieita vieningos nuomonés, kokie elementai sudaro organizacing
kultarg“ (Purlys 2009). Daugelio autoriy teigimu, organizaciné kultiira yra nevienalytis objektas, ja
sudaro skirtingi elementai (Schein 1992; Staniuliené 2010; Johnson ir Sholes, 1992; Sarros, Cooper ir
Santora 2011). Siekiant istirti organizacing kultiirg, pirmiausia sitiloma iSskirti elementus, kurie
1Ssamiai jg atskleisty. Taciau tikslinga skirti svarbiausius 1§ jy: tai vertybés, nuostatos, normos,
politika, vizija ir misija, ideologija, filosofija, nematerialts ir materialiis simboliai, kalba bei rysiai.

Vertybés, S. Staniulienés teigimu — tai esminiai jsitikinimai, kad konkretus elgesys ar
egzistavimo biidas yra asmeniSkai arba socialiai priimtinesnis uZ prieSingo pobiidzio elges] ar
egzistavimo biidg (Staniuliené 2010). Formuojant organizacing kultirg, labai svarbu issiaiSkinti,
kokios vertybés btidingos konkreciai organizacijai. Vadovai savo ruoztu turéty zinoti, kokias vertybes
nori suformuoti.

Nuostata — taip pat svarbus organizacijos elementas. S. Staniuliené nuostatas apibiidina kaip per
ilga laikg susiformavus] miisy poZiiiris ] jvairius gyvenimo reiSkinius. Ypac¢ svarus nuostaty vaidmuo
toms darbuotojy kategorijoms, kuriose gausu tarpusavio komunikacijos — pardavimy vadybininkams,

aptarnaujanc¢iam personalui, vadovams ir pan. Sutariama, kad nuostatos gali buti teigiamos, neigiamos
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arba neutralios (Staniuliené 2010). Daugiau apie nuostaty ir elgsenos ry$j bus kalbama 1.2. darbo
dalyje.

Normos — tai tam tikry taisykliy rinkiniai, tiesa, gana aiskiai kintantys, taCiau tuo paciu
besikartojantys tam tikrais ,,ciklais* — sakykime, kaip pastebi S. Staniuliené, Siandieniame verslo
pasaulyje griztama prie senyjy etikos normy — sgziningumas, atsakomybé ir drausmé vél laikomi
moralinémis normomis (Staniuliené 2010). Darbuotojy santykius, teises ir pareigas reguliuoja ne tik
Darbo kodeksas, bet ir jmonéje priimtos vidaus elgesio taisyklés.

Politika taip pat egzistuoja organizacijoje, nesvarbu, koks jos pobiidis ar veiklos sritis. S.
Staniuliené teigia, kad dabartiniais tyrimais ir stebéjimais buvo nustatyta nemazai veiksniy, galinCiy
susisieti su politisku elgesiu: 1) Individualis veiksniai. Mokslininkai nustaté konkre¢ias asmenybés
savybes, poreikius ir kitus individualius veiksnius, kurie gali buti susij¢ su politisSku elgesiu.
Autoritariski, itin link¢ rizikuoti ar tikintys, kad iSorés jégos valdo jy likima, darbuotojai elgiasi
politiSkai, re¢iau susimasto dél Sitokio elgesio pasekmiy organizacijai. Didelis valdZios, autonomijos,
saugumo ar status quo iSsaugojimo poreikis taip pat stiprina darbuotojy tendencija elgtis politiskai; 2)
Organizaciniai veiksniai. Politiné veikla, turbiit, yra labiau organizacijos kultiros nei individualiy
skirtumy funkcija, nes daugumoje organizacijy gausu darbuotojy, turinCiy iSvardytas savybes, taciau
politisko elgesio apraiskos jose labai nevienodos (Staniuliené 2010).

Vizija ir misija — ypatingai deklaruojamos pastaraisiais metais, placiai paplitusios jvairiuose
sektoriuose. Paprastai vizija ir misija nusako visos organizacijos veiklos nuostatas Siandienai ir
ateiciai, kaip reikia veikti, kad patenkinty vartotojy, darbuotojy ir visuomenés lukescius.

Ideologija — t.y. pasaulévaizdis, kuris remiasi kokia nors idéja kaip aksioma (teiginiu, kurio
teisingumas negincijamas, todél yra pamatinis) — taip pat vienas i$ organizacinés kultiros elementy.
Organizacijy kulttirai svarbi ideologijos savoka, nes ideologija — susijusiy jsitikinimy visuma, kuri
sieja organizacijos darbuotojus ir paaiskina jy pasaulévoka apie priezasties ir pasekmés rySius
(Goodman, Zammuto ir Gifford 2001).

Filosofija — tai organizacijos elgesio standartas, dalykinis credo. S. Staniuliené pastebi, kad Jj
nusako pagrindines vertybes, likesCius ir principus, Kuriais veikia organizacija, sickdama tiksly ir
vykdydama veiklg (Staniuliené 2010).

Taip pat tikslinga skirti simbolius — nematerialius (prie jy priskir¢iau ir herojus bei pasakojimus,
taip pat ritualus ir ceremonijos). Tai yra tam tikri elgesio modeliai, kuriais tarsi jprasminama ir
organizacijos veikla. Kartais ritualu tikslinga jvardinti ir arbatos (kavos) gérimg kartu, pvz. ryte, nes tai
biuidas neformaliu biidu bendrauti, pasidalinti uzduotimis ir kt. Material@is simboliai — tai organizacijos

vertybes, nuostatas, jsitikinimus, idéjas perteikiantys suvenyrai, atributika ir pan.

21



Kalba (kai kurie autoriai jvardina tai balsu) — taip pat organizacinés kultiiros produktas, kita
vertus, organizacijoje kalba paskleidzia ir palaiko kultira. Gali skirtis tarp atskiry struktiiriniy daliy,
biiti ,,zargoniska® ir pan.

RyS$iai — vienas 1§ organizacinés kultiiros elementy, glaudziai besisiejantys su anksciau
jvardintais. S. Staniulienés teigimu, rySiai parodo, kaip organizacijoje sickiama Kkarjeros,
akcentuojamos vertybés ir iskeliami herojai. Bendravimo tinklas padeda suprasti, kas i§ tiesy vyksta
organizacijoje (Staniuliené 2010).

Vis dél to Sie elementai formuojasi veikiami tam tikry veiksniy. 4 paveiksle apibendrintai

vaizduojami organizacinés kultiiros formavimosi veiksniai.

Orgaﬁlggcuos Atrankos
jkaréjo

filosofija 7| kriterijai \

4 pav. Organizacinés kultiiros formavimosi veiksniai
Saltinis: S. P. Robbins (2006)

Vadovavimas
/ \ Organizaciné

Y kultara

Socializacija

L. Simanskien¢ pateikia jau veikiandios organizacijos vadovy ir kity nariy sgmoningai
apgalvotos organizacinés kultiiros formavimo etapy saraSa, papildyta sidilymais, jvertinti esamag

situacija prie§ vykdant kultrinius poky¢ius (Simanskiené 2002), 5 pav.

Esamos Naujos ISsamus pokyc¢iy naudos ir Visy darbuotojy
organizacinés =) organizacinés |==)svarbos visiems = jtraukimas |
kultdros istyrimas kultdros vizija darbuotojams iSaiskinimas pokycius

Neigiamas
rezultatas

I\klaluj_os ored rlkiz_ac_inés Socializacijos Darbuotojy Darbuotojy supazindinimas
Z:zrrozr?g:dr.g:mas._ sistemos &= skatinimas ir K=={su nauja elgsena, naujy
Eeiqug ] vystymas motyvavimas istorijy karimas

Teigiamas Naujos organizacineés
rezultatas kultdros jtvirtinimas

5 pav. Organizacinés kultiiros kiirimo etapai
Saltinis: L. Simanskiené (2002)
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Organizacinés kultiiros elementai, kuriems jtakg daro tam tikri organizacijos kultiiros
formavimosi veiksniai, formuojami arba/ir formuojasi tam tikrais organizacinés kultiiros kiirimo
etapais. Svarbu tai, kad jie ,,sujungia‘“ organizacijos struktiirg, atskiras jos dalis j visuma, kuri, nors ir
kintanti, taciau tampa svarbiu svertu tieck darbuotojams, tiek klientams. Mokslingje literatiiroje iSskirta
daug organizacinés kulturos tyrin¢jimy ir diagnozavimo lygiy, susisteminus matome, kad dazniausia

jvardinami Sie trys bendriausi organizacinés kultiiros lygmenys:

. matomas: apima iSorinius bruozus, simbolius, organizacing struktiirg ir kontrolés
sistemas;

o vertybés ir normos: apima ritualus ir tvarka;

. nebyliis jsitikinimai ir prielaidos: nurodoma, kad organizaciné kultira gali skatinti

darbuotojy produktyvumag ir tai yra geriausia sékmingos veiklos motyvacija (Cameron ir Quinn 2006;
Deal ir Kennedy 2000; Simanskiené 2008).

Apibendrinant tikslinga pabrézti, kad, nors ir sunkiai struktiirizuojami, organizacinés kultiros
elementai gali biiti matomi (ap¢iuopiami, materialiis) ir nematomi (neapc¢iuopiami, nematerialiis). Prie
matomy tikslinga priskirti tokius elementus kaip fiziné aplinka, simboliai ir pan., prie nematomy —

darbuotojo savijauta, atmosfera, motyvacija ir kt.

1.2. Organizacijos kultiiros vaidmuo teikiant asmens sveikatos prieZitiros

paslaugas

Sveikatos prieziliros sistema visuomené¢je atlieka svarby vaidmenj, nes padeda Zmonéms
1Ssaugoti ir pagerinti sveikatg. Siekiant sveikatos prieziliros sistemy tobuléjimo, visos sveikatos
priezitiros jstaigos turi dirbti kryptingai, novatoriSkai, efektyviai sutelkdami didel; démes; | savo
veiklos administravimo ir veiklos procesy kokybés lygj. Taciau sveikatos prieziliros jstaigos daznai
susiduria su i$Sukiais dél maz¢jancio finansavimo, esamy pokyc¢iy, nuolatiniy reformy. Nuolat didéja
sveikatos priezitros i$laidos, daugéja zmoniy serganciy létinémis ligomis, triikksta sveikatos priezitiros
specialisty, o uztikrinti aukstos kokybés sveikatos prieziiirg ir iSlikti konkurencinga jstaiga tampa vis
i§ sudétingiausiy organizacijy, kurias zmogus kada nors bandé valdyti. Sis sudétingumas kyla dél
profesijy santakos (pvz., gydytojy, slaugytojy, vaistininky ir administratoriy) ir kity suinteresuotyjy
Saliy (pvz., pacienty ir vyriausybés) nepakankamos bei sudétingos komunikacijos ir skirtingy tiksly
suderinamumo. leSkodamos S§iy problemy sprendimo biidy, jstaigos remiasi kolektyviniu ugdymu,

padedanciu formuoti tam tikras bendras vertybes bei nuostatas, kurios yra labai svarbios organizacinei
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kulttirai“ (Zaveckiené ir Ciegis 2014, 75). Pasak A. BlaZénaités, stipri organizaciné kultiira padeda
darbuotojams integruotis | komunikacijos procesus ir skatina efektyvia komunikacija iSoréje
(Blazénaité 2011).

Sveikatos prieziiiros jstaigos valdymas néra lengvas procesas, pirmiausia dé¢l tos priezasties, kad
sveikatos priezitiros paslaugas teikianCios jmonés priskiriamos prie vieny 1§ sudétingiausiy
organizacijy. Tokig situacija bei vertinimg salygoja tai, kad teikiant sveikatos prieziiros paslaugas
akivaizdziai iSrySkéja skirtingy suinteresuoty grupiy ir darbuotojy profesijy interesy konfliktas, islieka
akivaizdis nepakankamos ir sudétingos komunikacijos, skirtingy tiksly suderinamumo keliami
i18Sukiai. Todél ieskodami Siy problemy sprendimo biidy, sveikatos prieziiiros paslaugas teikianciy
jstaigy vadovai turéty skirti didesnj démesj organizacinei kultiirai, jstaigos kolektyvo ugdymui,
formuoti tam tikras vertybes ir nuostatas. Visy pirma todél, kad, kaip ir minéta pirmojoje darbo dalyje,
organizaciné kultlira atspindi vertybes, isitikinimus ir elgesio normas, tai gali jtakoti personalo pozitirj
ir elgseng (Tsai 2011).

Sveikatos priezitiros jstaigy, kaip ir kity organizacijy, sékmingoje veikloje organizaciné kultura
atlieka svarby vaidmenj. Siekiant bendry tiksly svarbu, kad sveikatos prieziiiros jstaigoje dirbantys
darbuotojai vienodai ir teisingai suprasty ka ir kodél jie daro. Kiekviena organizacija pasizymi savita
organizacine kultiira. Spartéjantys globalizacijos tempai, didéjanti konkurencija, vykstantys jmoniy
susijungimai ir susiliejimai lemia vis didéjanc¢ia organizacinés kultiros svarbg. Organizaciné kultiira
lemia jmonés unikalumg, didina darbuotojy prisiriS§img prie organizacijos, brandina jy tapatumo
jausma. Tinkama organizaciné kultiira padeda valdyti darbuotojus, skatina novatoriSkuma ir didina
produktyvuma (Simanskien¢ ir Sandu 2014).

Kaip pastebi A. Zavackiené ir R. Ciegis, sveikatos prieziiiros jstaigos, kurios Zengia koja kojon
su laiku, susiduria su dviem pagrindiniais 18§tkiais: pirmas — i$likti konkurencingomis nacionaliniu ir
tarptautiniu mastu bei laikytis paciento prieZiiiros ir reguliavimo standarty, uZtikrinant aukstos kokybés
sveikatos prieziira. Igyvendinant §j siekj ir tobulinant sveikatos prieziliros jstaigy vidaus aplinka
modernizacijos procese didziausias démesys sutelkiamas ] organizacijy technologinius, struktiirinius ar
strateginius poky¢ius, o kultiiros dimensija paliekama savieigai. Siy tyréjy teigimu, siekiant pagerinti
sveikatos priezitros jstaigy efektyvuma, teikiamy paslaugy kokybe bei prieinamuma, pastaruoju metu |
organizacinés kultliros valdymg vis dazniau Zvelgiama kaip j biiting sveikatos apsaugos sistemos
reformos dalj (Zavackiené ir Ciegis 2014).

E. R. Neagu, V. Nicula, kalbédami apie organizacijos kultaros jtakg jos efektyvumui, pastebi,
kad pastaruosius du deSimtmecius i8Stkiai organizacijoms tampa ypac¢ dideli. Daugiausia jie siejasi Su
besikeiciancia ekonomine situacija, inovacijomis, didéjanciais globalizacijos keliamais i8$tikiais ir pan.
Siomis aplinkybémis organizacijos kultiira tampa vienu i§ bady siekiant efektyvios veiklos. Taciau,

kaip pabrézia autoriai, organizacijos kultiira turi biiti tinkamai formuojama, atsizvelgiant tiek |
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organizacijos zmogiskuosius isteklius, tiek ] iSorés veiksnius, t.y. klientus, | kuriuos orientuojasi
organizacija. Siy autoriy teigimu, organizacijos kultira padeda suvokti taisykles, kuriy laikomasi
organizacijoje, jy buitinuma, tam tikra procediiry eiliskumg ir kt. — 0 tai padeda organizacijos klientams
bati supratingesniems (Neagu ir Nicula 2012).

Svarbu nustatyti, kokios kultiiros funkcijos organizacijoje — tai parodo, kokiose srityse kultiira

lemia organizacijos i$skirtinuma, kokig jtakg daro jos nariams ir kt. (3 lentelé).

3 lentelé. Kultiiros funkcijos organizacijoje

Kultiros Apibrézti ribas, iSskiriant vieng organizacija i$ kity

funkcijos Suteikti organizacijos nariams tapatumo jausma

Ugdyti atsidavimg kazkam didesniam nei Zzmogaus asmeninis interesas

Stiprinti socialinés sistemos stabiluma

Pateikti standartus to, kg darbuotojai turéty sakyti ir veikti

Formuoti darbuotojy nuostatas ir elgsena.

Saltinis: S. P. Robbins (2003)

Pagrindinémis kultiiros funkcijomis organizacijoje jvardinamas siekis apibrézti ribas, iSskiriant

vieng organizacijg i$ kity, suteikti organizacijos nariams tapatumo jausmg ir kt.

Kaip ir minéta, organizacin¢é kultiira svarbi pirmiausia todél, kad ji akivaizdziai veikia asmens,

t.y. darbuotojo, elgesj (6 pav.).

Vertybés
Motyvacija
v //2’ yvacl
e A
Nuostatos ~
/_; Suvokimas —=| Individualus elgesys
Asmenybe - T
Y
B ISmokimas
Gebéjimas -

6 pav. Nuostaty ir elgsenos rysys
Saltinis: S. Staniuliené (2010)

Ypatingai paskutiniaisiais metais jvairiis tyréjai (Simanskiené ir Pauzuoliené 2010; Duden 2011)

ir kt., organizacijos kultiirg vis dazniau pabréZzia kai biidg ir priemong¢ pagerinti veiklos efektyvuma,
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darbuotojy motyvacija. Pastebima, kad organizacijose vyraujanti stipri organizaciné kulttira tuo paciu
sigjasi su gebéjimu tinkamai vadovauti bei neabejotinai teigiamai veikia darbuotojy darbo procesus,
tuo paciu didina organizacijos naSumg. Tiek lietuviy, tiek uzsienio tyré¢jai (Vaitkiinait¢e 2006; Sun
2008; Simanskien¢ 2008; Duden 2011; Shahzad 2012 ir kt.) neabejoja, kad organizaciné kultira
skatina darbuotojus nuolatos tobuléti, teikia jiems viding motyvacija, formuoja jy jsitikinimus, elgsena,
vertybes ir paprocius. Sveikatos prieziiiros jstaigy veikloje, modernéjant diagnostikos ir gydymo
paslaugy teikimo procesams, labai svarbu islaikyti nuolating visos komandos motyvacijg tobuléti bei
vieningai, tiksliai, kokybiSkai ir operatyviai jsisavinti zinias, kurios yra biatinos teikiant sveikatos
priezitros paslaugas. Vieningas ir sklandus sveikatos prieZitros specialisty, pagalbiniy darbuotojy ir
vadovybés komandos darbas ypa¢ skubiy, kritiniy biikliy atveju teikia darbuotojams saugumo jausma,
kuris, savo ruoztu sukelia vidinj pasitenkinima, suvokima, kad jie jstaigoje yra svarbis bei tiesiogiai

prisideda prie veiklos efektyvumo.

KULTUROS ELEMENTAI VEIKLOS EFEKTYVUMO RODIKLIAI

Demesys procesy detalems Darbuotojy pasitenkinimas

Démesys klientams Klientu pasitenkinimas

Nuolatinés inovacijos Resursy efektyvumas

Konkurenciniai pranadumai
(stiprybés)

Vadovavimo stilius

Elgsenos reglamentai Pelnas

Dominuojanéios vertybés

7 pav. Hipotetinis svarbiausiy organizacijos kultiiros elementy ir jos veiklos rodikliy rySys
Saltinis: C. Purlys (2009)

D. Jankauskien¢ ir R. Peciiira (2007) pastebi, kad organizacinés kultiiros valdymas vis dazniau
nagrin¢jamas kaip neatsiejama sveikatos sistemos reformos dalis. Sveikatos prieziliros organizacijy
vadovai turi pripazinti, kad aplinkos pokyc¢iai vyksta nuolat, tod¢l sveikatos priezitiros paslaugy
valdymas reikalauja nuolatinio mokymosi: svarbu skirti pakankamg démesj sveikatos vadybai,

organizacijos kultiros problemoms (Jankauskiené ir Pecitira 2007).

Matyti, kad atskiri kultiiros elementai tiesiogiai siejasi su veiklos efektyvumo rodikliais, daznai —
ne su vienu, o su keletu. Taigi svarbu, kad organizacijos kultiiros elementai biity suvokiami ir

vertinami aplinkoje, bendrame kontekste, o ne kaip atskiros detalés.
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1.2.1. Asmens sveikatos prieziiiros paslaugu ir organizacijos kultiiros vertybiy

sgasajos

Svarbu nepamirsti, kad organizacinés kultiiros formavimas yra ypac¢ sudétingas procesas,
reikalaujantis jj valdan¢iy Zzmoniy atkaklumo, kantrybés ir strateginés nuovokos. Didzigja dalimi jo
sékmé priklauso nuo moraliniy standarty, kuriuos puoseléja organizacija (Prunskus 2003). Visa tai
galima jvardinti kaip tam tikras vertybes — svarbu tai, kad nors vertybés tiesiogiai ir nedaro jokios
itakos elgesiui, taciau jos zenkliai jtakoja Zmogaus nuostatas, tuo paciu — ir elgesj, kuris ypatingai
svarbus kada kalbame apie visuomenei jautrig ir aktualig sritj — asmens sveikatos priezitiros paslaugas.

Kaip pazymi T. Scott ir kt., sunku apzvelgti organizacinés kultiiros temg glaustai (Scott ir kt.
2003). Pazymima, kad, kaip ir minéta pirmojoje darbo dalyje, yra maZzai susitarimo tarp mokslininky,
ka tokios sgvokos kaip ,,organizacija“ ir ,kultira“ reiSkia bendros apibrézties kontekste. TaCiau
autoriai pazymi, kad organizacijos kultira yra labai svarbi siekiant susieti praktinius ir teorinius
organizacijos administravimo pokycius. Taigi organizacijos kultiira gali biiti priezastimi ir pagrindu
jdiegiant naujas organizacijos vertybes, tuo paciu priartinant jas prie svarbiausio sieckio — efektyvios
organizacijos veiklos.

Kaip pastebi Z. Monkeviciené ir L. Liugailaité-Radzvickien¢, vertybés mokslingje literatiiroje
yra daugelio mokslo krypciy (psichologijos, sociologijos, etikos, vadybos ir kt.) tyrimy objektas.
Tikslinga pabrézti, kad sveikatos sektoriuje vertybiy vaidmuo ypatingai svarbus, kadangi sveikatos
priezilira aréiausiai visuomenés (Monkeviciené ir Liugailaité-Radzvickiené 2009). Teikiant sveikatos
priezitros paslaugas svarbus vaidmuo tenka klasikinéms vertybéms: atsakomybei, kokybei,
efektyvumui, moralei, objektyvumui, konfidencialumui, sgziningumui, pareigai tarnauti visuomenei,
kas rySkiai atsispindi ir Hipokrato priesaikoje.

Lietuvoje, kaip ir visame pasaulyje, | sveikatos priezilira vis daZniau skverbiasi verslas. Kuriasi
daugybé privaciy sveikatos prieziliros jstaigy, kurios visuomenei sililo inovatyvias, operatyvias,
klientus tenkinancias sveikatos prieziiiros paslaugas. Tuo tarpu vieSojo sektoriaus sveikatos prieZiiiros
jstaigos susiduria su vis didéjanciais i8Siikiais ir konkurencija. Tad organizacinés kultiiros svarba
vieSajame sveikatos prieziliros jstaigose tampa vis labiau reikSmingesné siekiant iSlikti
konkurencingomis rinkoje. D¢l Sios priezasties vieSosios sveikatos prieziliros jstaigos skiria didelj
démesj technologiniams, struktiiriniams poky¢iams, o organizaciné kultiira su vertybémis daznu atveju
palieckama savaiminei transformacijai. ,,Modernizacijos procese tobulinant vieSojo sektoriaus
organizacijy vidaus aplinkg didziausias démesys sutelkiamas ] organizacijy technologinius,
struktiirinius ar strateginius pokycius, tuo tarpu kultiiros dimensija paliekama transformuotis savieigai‘

(Patapas ir Labenskyte 2011, 12).
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Pastebima, kad vieSosios sveikatos prieziiiros jstaigos siekdamos puoseléti Sias vertybes
dazniausiai orientuojasi ] taisyklémis, procediromis ir stabilumu pagrjsta hierarching kultiirg. Ar tai
yra tinkama jstaigos kultiira galima pasakyti tik iSanalizavus konkrecig situacija.

Viesosios sveikatos prieziiiros paslaugas teikiancios jstaigos priskiriamos valstybiniam sektoriui,
taciau tai nereisSkia, kad joms netaikomi organizacinés kulttiros apibtidinimai. Organizacin¢ kultiira
svarbi tiek valstybiniame, tiek priva¢iame sektoriuje. Abiejuose sektoriuose veikianciy sveikatos
priezitros paslaugas teikianiy jstaigy organizaciné kultiira didele dalimi lemia ir vartotojy
pasitenkinimg, ypatingai tuomet, jei siejamos su organizacijos vertybémis.

A. Alekniené¢, kalbédama apie vieSojo administravimo institucijy organizacing kultiirg pabrézia,

kad svarbu skirti biurokrating ir pobiurokrating organizacing kultiirg (Alekniené 2003), 4 lentelé.

4 lentelé. Biurokratiné ir pobiurokratiné organizacing¢ kulttira

Biurokratinés organizacijos kultiiros Pobiurokratinés organizacijos kultaros

vertybés vertybés

Orientuota | organizacija Orientuota ] klientus

Einamy pareigy galia Dalyvavimas primant sprendimus

Orientacija j taisykles, procediiras Orientacija j darbuotojus

Nepriklausomi veiksmai Komandinis darbas

Status quo Orientacija | pasiekimus

Orientacija | procesa Orientacija  rezultatus

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis A. Alekniene (2003)

Kiekvienoje organizacijoje galima iSskirti tris vertybiy grupes: asmenines vertybes, kurias
kiekvienas misy atsineSame ] darba, dabartines organizacijos kaip zmoniy grupés ,,nerasytas darbo
taisykles® ir pageidaujamas organizacijos vertybes — tas idealias darbo normas, link kuriy stengiameés
eiti.

Labai svarbu, kalbant apie vertybés kaip organizacijos kulttiros elementg, nepamirsti, kad dideleé
atsakomybé tenka tam, kuris yra organizacijos prieSakyje, t.y. jstaigos vadovui. Jo pareiga yra
»subalansuoti® visas vertybes organizacijoje, kadangi kai kurias vertybes darbuotojai jau ,,atsinesa®,
jas kai kuriais atvejais gali biiti sudétinga ,,pritaikyti* organizacijos vertybéms, jos gali net prieStarauti
viena kitai. | tai reikia atsizvelgti jau formuojant personalg, atliekant jy atranka.

Ypatingas démesys organizacijos kultiirai ir jos vertybéms turéty biiti skiriamas tuomet, kada

kalbame apie paslaugy jmong. Didele dalimi vertybés tampa konkurencijos prielaida (5 lentel¢).
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5 lentele. Konkuruojanciy vertybiy modelio konstrukcija

KLANAS. Tipiskoje klano kultiiroje stipriai
iSreikStas ,,mes™ jausmas, aukSta organizacijos
atsakomybé bei dideli Jsipareigojimai
darbuotojams. Biidinga: komandinis darbas,
vieningas kolektyvas, darbuotojy dalyvavimas
organizacijos veikloje, pageidaujamos kokybés

diskusijos, didesniy jgaliojimy darbuotojams
perdavimas, didelis  démesys  moraliniam
darbuotojy klimatui, humaniSkos, draugiskos

darbo aplinkos sukiirimas.

ADHOKRATIJA. Adhokratinei organizacinei
kultiirai budinga: novatoriSkumas, veiklumas,
lankstumas, eksperimentavimas, rizikingumas,
individualumas, kirybiskumas, palaikoma
asmeniné iniciatyva bei laisve. Galimas valdzios
perleidimas individui ar tikslinei komandai,
priklausomai nuo problemos, kurig tuo metu
reikia spresti. Svarbiausia yra unikaliy ir naujy
produkty ar paslaugy pateikimas, gebéjimas
pasiruoSti reaguoti j greitai kintancias salygas,
biti inovacijy lyderiais.

HIERARCHIJA. Hierarchijos, arba biurokratiné
organizaciné, kultiira apibiidinama M. Véberio
biurokratinio modelio  septyniais  bruozais:
taisyklés, specializacija, nuasmeninimas, atrankos
sistema, grista jvertinimu, hierarchija, atskira
nuosavybé, apskaita. Darbo vieta formalizuota ir
struktoruota.  Organizacija ~ darbe  vienija
vadovavimasis nustatytomis grieztomis
formaliomis taisyklémis ir procediiromis, oficiali

politika. Labai svarbu sklandus veiklos
palaikymas, stabilumas, nuspéjamumas,
efektyvumas.

RINKA. Rinkos organizaciné kulttira
funkcionuoja kaip rinka, t. y. orientuota j iSoring,
o ne | viding aplinka. Pagrindinis démesys
sutelkiamas ] iSorinius santykius su klientais,
jtraukiant  tiekéjus,  vartotojus,  profesines
sajungas, teisines institucijas ir kt. Siai kultiirai
budinga pelno siekimas, galutiniai rezultatai, galia
rinkos niSose. Rinkos kultiros logika — aiskus
tikslas ir agresyvi strategija. Pagrindiniy tiksly —
produktyvumo ir konkurenciniy galimybiy -
pasiekiama del stipraus susitelkimo ] iSoriniy
pozicijy uZztikrinimg ir jy kontrolg. Svarbus

konkurenty nugaléjimas konkurencinéje kovoje ir
lyderiavimas.

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis C. S. Cameron, ir R. E. Quinn (2006)

Tam tikri ritualai bei simboliai, tradicijos, kuriuos galime laikyti organizacijos kulttros dalimi,
priskirti jai, padeda puoseléti sasajas tarp darbuotojy, didinti jy tarpusavio supratimg, komandinj darba.
Taigi organizacijos veiklos efektyvumas didele dalimi yra sglygotas organizacijos kultiros — tai
pasakytina ir apie organizacijos veiklg teikiant asmens sveikatos priezitiros paslaugas (Scott ir kt.
2003). Panasus poziiris i$sakomas ir K. Doppler, t. y. teigiama, kad kiekviena organizacija turi savo
,organizacijos kultirg”. Kalbant apie organizacijos kultirg daznai uzmirStama, kad kultiira egzistuoja
visur, kur susirenka Zmoneés, vysto savo kultiirines tradicijas, turi savo nuomones, elgseng ir
bendravima, taciau 1§ kitos pusés jie susiduria su organizacijos tradicijy kompleksu: vertybémis,
normomis, standartais, pasaulio ir Zmoniy paveikslais, privalumais ir nusistatymais, simboliy
sistemomis, kalba ir ritualais, kasdieninémis elgesio normomis (Doppler 2003).

Organizacijos kultira pirmiausiai atspindi viding organizacijos aplinka. Asmens sveikatos
prieZitiros paslaugy teikimas yra sudétingas procesas, kuris reikalauja i§ asmens sveikatos prieZiiiros
specialisty ne tik atidumo ir ziniy, bet ir atsidavimo, empatijos. Svarbu paminéti, kad sveikatos
priezilros specialisto darbe patiriama stresas ir jtampa taip pat gali turéti s3sajy su organizacijos

kulttra - ir ne visuomet tos s3sajos organizacijos kultiirg jtakoja teigiamai.
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Organizacijos vertybé

s mokslinéje literatuiroje skirstomos j tam tikras grupes (6 lentel¢).

6 lentele. Organizacijy vertybiy grupés

Osborne (1996) visas organizacijos vertybes skiria i dvi grupes:

Kultirines

atspindinc¢ias bendrg organizacijos kultiirg

Strategines vertybes

kurios sutelkia organizacijos energija ir susieja su aplinka.

Wenstop ir Myrme

1(2006) vertybes grupuoja pagal ju reik§me organizacijai:

Esmines (Serdines)

kurios nustato elgsenos reikalavimus, apibtidina organizacijos
charakterj ir nuostatas;

Saugomas

susijusias su sveikata, aplinka ir saugumu; jy pazeidimas laikomas
neetisku; jas reguliuoja ir saugo taisyklés ir standartai;

Sukurtas, arba

kuriose atsispindi tai, dé¢l ko susitarta su interesy grupémis, ir

atsirandancias kodél organizacija kazka daro; jos yra sprendimy derinimo arba
deryby dalykas.
Edvardsson, Enquist ir Hay (2006)
iSskiria tris organizacijos vertybiu kategorijas arba rusis:
Socialines susijusias su etiSkumu ir atsakomybe bei nauda visuomenei;
Ekonomines susijusias su kaina, kokybe ir kastais;

Aplinkosaugines

susijusias su ekologine apsauga ir atsakomybe aplinkai.

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal Z. Monkevi¢iené (2009).

,Kultira taip pat gali buti aiSkinama kaip samonés psichologiné iSraiska ir psichodinaminiai

procesai® (Yiannis 1999). Taciau labai svarbu nepamirsti, kad kiekviena organizacija pasizymi tik jai

biidinga kulttira, néra dviejy organizacijy su vienodomis kultiiromis.

L. PreikSiené iSskiria tokig organizacijos kultiiros nauda, sieting su organizacijos vertybémis:

suteikia organizacijai unikalumo, i$skiria organizacijg 1§ kity, nes kiekvienoje organizacijoje vyrauja

savitos vertybés, elgesio normos, tradicijos; stiprina bendrumo jausmg, atsidavima, lojaluma

organizacijai, taigi mazina darbuotojy kaita; darbuotojy elgseng daro nuoseklesne, nes pateikia

standartus, kas yra priimtinas elgesys kompanijoje, formuoja nuostatas ir elgsena; skatina darbuotojy

bendradarbiavimg, gerina sprendimy priémimo procesa, taip didindama organizacijos efektyvuma

(Preiksiené 2004). ,,Organizaciné kultlira yra itin svarbi aptarnavimo sferos jmonei dél daromo

poveikio organizacijos veiklos efektyvumui bei pelningumui. Sis poveikis visy pirma pasireiskia per

aptarnaujantj — priekinés lin

1jos — personalg‘ (Liesionis ir Diliené 2012, 69).
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Fodsio galia Asmeniniai Patirtis
poreikiai
| |
Paslaugu kol_(.ybés Paslaugos Paslaugy kokybés vertinimas:
a_SF_'EKta'- lukesciai 1. Paslauga pranoksta lakes¢ius
Patikimumas (PL) PL<PP (Kokybés staigmena)
Jautrumas — —s 2. Patirta kokybé atitinka lukesEius
Garantija Patirta PL~PP (Patenkinama kokyhé)
|sijautimas 3. Lukesciai nepatenkinami
Materialinés paslauga PL>PP (Nepriimtina kokybé)
medZiagos

8 pav. Patirtos paslaugos kokybé

Saltinis: I. A. Fitzsimmons, M. J. Fitzsimmons (2004)

Svarbu tai, kad, kaip nurodo P. Zakarevicius, organizacijos kultlira yra viena i§ svarbiausiy jos
personalo charakteristiky. Organizacijos vystymosi galimybés, pokyc¢iy kliiciy priezastys ir ju
paSalinimo priemonés priklauso nuo organizacijos personalo kokybinés sudéties, jos nuostaty,
aktyvumo ir panasiy charakteristiky (Zakarevicius 2004).

Organizacijos vertybés buvo apibréztos kaip keletas kelrodiniy principy, kuriy nereikia painioti
su specifinémis kultiiros apraiSkomis. Jos dar apibréZiamos kaip ilgalaikis jsitikinimas, kad tam tikras
elgesio modelis yra asmeniSkai-psichologiskai arba socialiai-kulttiriskai pageidautinas (Hestroni ir
Asya 2002); kaip jsitikinimas ir moraliniai principai, kurie slypi organizacijos kultroje ir suteikia
reikSm¢ normoms ir elgesio standartams joje (Campbell ir Yeung 2002); kaip tai, kas yra svarbu
visiems organizacijos nariams (Williams 2002); kaip daug dalyky apjungianti, ilgai isliekanti sistema,
apimanti jsitikinimus dél asmeniSkai ir socialiai pageidaujamy elgimosi budy (Klenke 2005).
Organizacijos vertybés nusako, kurie 1§ alternatyviy verslo veiksmy ar tiksly yra labiau pageidaujami
(Enz ir Schwenk 1991). Dazniausiai organizacijos vertybiy savoka apibiidinama tokiomis
kategorijomis, kaip jsitikinimai, principai, ilgalaikiai troSkimai, kas atspindi nekintamuma ir vidinj
nusiteikimg. Kitaip tariant, organizacijos vertybés yra tai, kas patikrinta laiko, stabilu ir plaukia i$
vidaus — kg organizacija laiko elgesio standartu (Monkeviciené ir Liugailaité-Radzvickiené 2009).

Tai, kaip pacientai vertina teikiamas asmens sveikatos priezitiros paslaugas, tiesiogiai siejasi su
pacios jstaigos ir jos veiklos vertinimu. Apibréziant paslaugos sampratg pazymima, kad paslauga yra
savitas teikéjo ir gavéjo bendradarbiavimas, tenkinantis gavéjo poreikius. O paslaugy paskirtis, esmé —
teikti nauda, tenkinti poreikius, nebiitinai suteikiant apciuopiamg rezultatg, sukuriant materialy
produkta. Paslauga (angl. Service) dazniausia apiblidinama kaip tam tikra ekonominé gérybeé,

tenkinanti vartotojo poreikius, taciau neturinti materialios formos, negalima iSsaugoti, todél
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dazniausiai suvartojama jos gavimo metu. Dazniausia paslaugoms priskirtinos yra konsultavimas,
gydymas, aptarnavimas ir kt. Apskritai Siuolaikinéje ekonomikoje pabréziama, kad paslaugos yra
tapusios dominuojancia veiklos rusimi tiek kiekybine iSraiska, tiek jtaka kasdieniniame visuomenés
nariy gyvenime. Vis dél to paslaugos apibréztumas yra gana problematiskas ne tik dél pacios
paslaugos jvairoves, bet ir dél ne vienodai aktualiy savybiy. Vieni autoriai dazniausia akcentuoja
paslaugos kokybe, kiti — prieinamuma, dar kiti — reklamg bei sklaidg ir pan. Vis dél to paslaugos
apibrézimg tikslinga sieti su konkrecia sfera ir jo pernelyg nesuabsoliutinti, taip iSlaikant konkrety
konkrecios paslaugos konteksta. Pabréztina, kad Siandien viena i§ aktualiausiy paslaugos analizés
tendencijy bei interpretacijy yra tiesiog fenomenali paslaugy plétra. Tokiu atveju paslaugy teikimg ir jo
vertinimg salygoja vidiné organizacijos kultiira. 9 paveiksle matyti, kaip klienty aptarnavimo jgiidziai,

t.y. paslaugos teikimas, siejasi su organizacijos kultiira bendragja prasme.

Organizaci]os
kultara

/ Valdymo lultara \

/ Paslaugy kultora \
/ Darbuotojo kultira \

/ Klienty aptarnavimo lultara \

Klienty aptarnavimo jgidZiai \

9 pav. Organizacijos vidaus kultry rySys
Saltinis: L. Zalys (2002)

Analizuojant moksline literatiirg, stebima, jog autoriai vertybes nagrin¢ja orientuodamiesi |
pagrindinius tris jy hierarchijos lygius: individo (Klenke 2005; Hestroni ir Asya, 2002); organizacijos
(Williams 2002; Campbell ir Yeung 2002; Enz ir Schwenk 1991; Gilbert ir Hartman 1988);
visuomenés (Klenke 2005, Harris ir Ghauri 2000).

V. Kavolis teigia, kad bendromis vertybémis nusakoma:

o pagrindiniai organizacijos tikslai;

. pageidautini biidai Siems tikslams pasiekti;

o pagrindinés darbuotojy pareigos organizacijoje;

. elgesio biidai, reikalingi efektyviai vaidmeniui atlikti;
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o taisykliy ir principy rinkinys, skatinantis organizacijos identiSkumg ir sutelktuma
(Kavolis 2006).

Pasak Z. Monkevicienés, organizacijy vertybiy grupavimas atskleidzia, jog vertybés atlicka
skirtingas funkcijas organizacijoje. Nepaisant to, jog mokslingje literatiiroje vis daugéja bandymy
klasifikuoti vertybes ir skaidyti jas lygmenimis, daznai pabréziama, jog organizacijy vertybés yra labai

chaotiskos ir sunkiai grupuojamos (Monkevic¢iené 2009).

Taigi, vertybés nusako, koks yra asmens ir pasaulio santykis. Daznai vertybés sietinos su
idealiais, sau ir kitiems keliamais tikslais, j jas orientuojamasi siekiant tam tikry rezultaty. Vertybés
tam tikru atveju ir tam tikrose situacijose tampa motyvais, kurios skatina darbuotojus dirbti kokybiskai
Be to, vertybés leidzia nuosekliai ir nuosaikiai laikytis standarty, jy paisyti net tuomet, kai yra tam
nepalankios salygos ir aplinkybés. T. y. vertybés daro jtaka jvairiais lygmenimis priimamiems
sprendimams. Asmens sveikatos priezitiros paslaugas teikianciy jstaigy vertybés siejasi su $iy jstaigy

paskirtimi — uztikrinti visuomenés sveikatg.
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2. TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo metodai

Tyrimo metu vadovaujamasi nuostata, kad moksliniai tyrimai privalo atitikti tam tikrus kriterijus.
Tik informacijos patikimumas leidzia tyrima vertinti kaip kokybiska bei reikSminga. ,,<...> mokslinis
tirlamasis darbas, palyginti su kitomis darbo ir veiklos ruSimis, yra vienas i§ sudétingiausiy. Tai
aukscCiausia zmogaus intelektinés veiklos sritis. Jai jvaldyti reikia ne tik auksSto protinio iSsivystymo
lygio, gilaus moksliniy ziniy supratimo, bet ir kruopstaus, kantraus, pasiaukojamo darbo* (Tidikis
2003, 7). Anot R. Tidikio, pirmiausia Kiekvienas tikras mokslinis tyrimas remiasi mokslo tyrimy
metodologijos programa. Sios mokslo tyrimy programos pagrindu kuriasi mokslinés mokyklos,
mokslo kolektyvai ar grupés, kurios pagal $ig programa organizuoja moksling tiriamaja veiklag (Tidikis
2003).

Tyrimai suteikia informacijos, kuria remiantis galima priimti svarbius sprendimus, gerinant ar
planuojant jmonés veikla, sprendziant socialines problemas. Tyrimy metu galima nustatyti produkty/
paslaugy, problemy Zinomuma, nuomong apie tiriamg objekta, poziiirij i ji, vartojimo elgesj, tam tikro
elgesio, pasirinkimo motyvacija, priezastis, svarbius veiksnius, turinCius jtakos tiriamai sriciai ir t.t.
Tyrimai suteikia informacijos, kuria remiantis galima priimti svarbius sprendimus, gerinant ar
planuojant jmonés veikla, sprendziant socialines problemas (Gaidys 1999).

Planuojant tyrimo metodika, buvo vadovaujamasi pozitriu, kad paprastai iskiriama kokybiné ir
kiekybin¢ duomeny analizé. Pavyzdziui, nurodoma, kad kokybin¢ duomeny analizé¢ - tai budingi,
tipiSki surinkty duomeny poZymiai, pagal kuriuos ir grupuojami duomenys. Kokybinei analizei
priskiriamas sisteminimas, klasifikavimas bei priezastiniy, funkciniy ir struktiriniy rySiy analizé.
Sisteminimas- tai duomeny grupavimas kiekvienos grupés viduje pagal pozymiy skirstymg j esminius
ir neesminius. Klasifikavimas- tai rysiy atskleidimas pagal esminius pozymius tarp kiekvienos grupés
reiSkiniy ir preliminarios iS§vados apie grupiy santykius. Kokybinés analizés rezultatas - nustatymas
rySiy, kurie gali biiti priezastiniai, t.y. rySiai tarp reiSkinio ir jj lemianciy veiksniy, funkciniai,
1SreiSkiantys rySius tarp pozymiy, laikomy nepriklausomais ir kei¢iamy pagal tyréjo nora, ir poZymiy,
objektyviai susijusiy su nepriklausomais pozymiais, kintanciy keiciant pastaruosius, ir struktiiriniai,
nurodantys vienos sistemos elementy rysj (Kardelis 2002).

Kaip teigia R. Zukauskien¢, kokybinis tyrimas - sistemingas situacijos, jvykio, atvejo, individo
ar grupés tyrimas natliralioje aplinkoje, siekiant suprasti tiriamuosius reiskinius bei pateikti
interpretacinj, holistinj (ne kaip atskiry kintamyjy pasekme, bet i§gyventg patirtj) i§ situacijy analizés
kylantj paaiskinima (Zukauskiené 2008). R. Zukauskienés teigimu, kiekybinis tyrimas — tai
struktiirizuotas, besiremiantis i§ mokslinés problemos kylancia hipoteze tyrimas, taikant matematinius

analizés metodus tyrimo duomenims apdoroti bei nagrin¢jamam reiSkiniui apraSyti (Zukauskiené
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2008). Sio tyrimo metu ie§koma iSoriniy pozymiy, kurie matuojami, skai¢iuojami, siekiant vienintelio
paaiskinimo, désniy universalumo.

Mokslinés literatiiros analizé leido suformuoti kompleksinj tyrimg, kurio metu derinami
kiekybinis ir kokybinis tyrimai. Skirtingy duomeny rinkimo metody taikymas padéjo iSsamiau
atskleisti tyrimo problemas. Taigi kadangi tyrimas yra trumpalaikis, jo metu taikyti keli tyrimo
metodai — trianguliacija. Misrus tyrimo budas, kada tarpusavyje derinami skirtingi tyrimo budai

pasirinktas jvertinus kokybinio ir kiekybinio tyrimo ypatumus (7 lentel¢), tyrimo tiksla bei uzdavinius.

7 lentelé. Kokybinio ir kiekybinio tyrimy ypatumai

Kokybiniai tyrimai Kiekybiniai tyrimai

PoZiiiris kokybinis kiekybinis

Tikslas gauti kokybinj supratimg apskaiCiuoti duomenis ir
apie esmines reiskinio priezastis | gautus rezultatus iSplésti visai

populiacijai

Imtis mazas nereprezentatyviy didelis  reprezentatyviy
atvejy skaiCius atvejy skaicius

Duomeny rinkimas nestruktiirizuotas struktiirizuotas

Duomeny analizé nestatisting interpretacija statisting

Rezultatali pradinio supratimo rekomenduojami
iSvystymas veiksmai

Ataskaitos aprasomojo pobiidzio kiekybiniais rodikliais

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal R. Zukauskiené (2008)

Tyrimo metodai. Siekiant susidaryti tikrajj organizacinés kultiiros ir jstaigos vertybiy sasajy
vaizda naudotasi keliais tyrimo metodais (trianguliacija), stengiantis juos tarpusavyje suderinant —
vieng papildant kitu. ,,Trianguliacija — jvairiy metody (kokybiniy ir kiekybiniy) derinimas, pvz.,
atliekant tyrima galima taikyti ir stebéjimo metoda, ir anketing apklausa. Vadinasi, bus taikyti ir
kokybinio, ir kiekybinio tyrimo metodai“ (Prakapas ir Butvilas 2011). Skirtingy duomeny rinkimo

metody taikymas padéjo iSsamiau atskleisti tyrimo problemas

PUSIAU STRUKTURIZUOTAS INTERVIU

~
J

ANKETA SKYRIU, PADALINIU VADOVAMS
- J
( ANKETA DARBUOTOJAMS )
- J

10 pav. Tyrimo metodas - trianguliacija
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Taigi tarpusavyje derinti kiekybiniai ir kokybiniai tyrimo metodai. Trianguliacija - tyrimo biidas,
analizuojantis reiSkinj i§ keliy pozicijy. Dél Sios priezasties atliekant tyrima numatytos trys
respondenty grupés: darbuotojai, skyriy ir padaliniy vadovai, auks¢iausio lygio vadovai.

Kokybiniu tyrimu siekiama iSsiaiSkinti, kaip praktikoje organizacijos komunikuoja savo
strategijas ir savo vertybes, ar egzistuoja rySys tarp organizacijos strategijos ir vertybiy, ir kaip jis
pasireiskia/ pasirinkta kokybinio tyrimo raisis — interviu, t.y. pokalbis, kai respondentui pateikiami
atviro tipo klausimai. Pokalbis vyksta tarp dviejy asmeny : tyréjo ir pasnekovo. Autoriai nurodo, kad
toks interviu yra svarbiausiais kokybinio tyrimo duomeny rinkimo biidas (Zukauskiené 2008). Interviu
metu buvo siekiama iSsiaiSkinti, kaip vadovai vertina kultirines vertybes, atspindin¢ias bendrg
organizacijos kultlirg bei strategines vertybes, kurios sutelkia organizacijos energija ir susieja su
aplinka. Pusiau struktiirizuoto interviu pagalba auks¢iausio lygmens vadovy buvo teiraujamasi apie
organizacinés kultlros situacijg jstaigoje, jstaigos deklaruojamas strategines vertybes ir kt.

Kiekybiniu tyrimu siekiama nustatyti, kaip organizacijos kultiiros ir jos vertybés vertinamos
VS| Traky ligoninés skyriy, padaliniy vadovy bei darbuotojy nuomone. Kiekybinis tyrimas buvo
organizuojamas ir vykdomas taikant anketinés apklausos metoda. Kiekybinis tyrimas buvo vykdomas
Siais etapais: pasirinkta tyrimo populiacija ir imtis; sudarytos anketos; anketos iSplatintos
respondentams; renkami duomenys; surinkti duomenys suvedami j kompiuterj apdorojimui; duomenys
analizuojami, apibendrinami, formuluojamos tyrimo i§vados. Kiekybinio tyrimo metu gauty duomeny

sisteminimui ir analizei buvo naudojamas apibendrinimo metodas.

2.2. Tyrimo teorinis modelis

Kokybinis tyrimas, interviu, buvo rengiamas atsizvelgiant j tai, kad skiriami du pagrindiniai

giluminiy interviu tipai: laisvo pokalbio ir pusiau struktiirizuoti. Jie skiriasi nurodymy skai¢iumi,
kuriuos gauna interviuotojas. Laisvo pokalbio interviu interviuotojui yra suteikiama maksimali laisvé
apklausiant respondenta — néra numatomos nei temos, nei parenkami klausimai. Duomenims rinkti
buvo naudotas pusiau struktiiruoto interviu metodas, derinant ,,aktyvaus® (Gubrium ir Holstein, 2002)
ir ,,epizodinio® interviu (Flick 1998) id¢jas. Pusiau struktiirizuotuose interviu interviuotojas stengiasi
apimti temy sgrasa, taciau temy pateikimo tvarka, tikslus jvardinimas ir laikas, skirtas kiekvienam
klausimui, yra paliekami jo paties nuozitirai. Tuo vadovaujantis ir atliktas minétas tyrimas. Renkant
tyrimo duomenis interviu dalyviai buvo traktuojami kaip aktyviis subjektai, o ne pasyviis tyrimo
dalyviai. Todé¢l tyrimo interviu metu gautas tekstas yra laikomas socialiniu konstruktu, kurj kartu
diskutuodami kuria interviu dalyviai: tyréjai ir tyrimo dalyviai. Naudojantis epizodinio interviu

idéjomis, tyrimo dalyviai buvo kviec¢iami pateikti pavyzdZziy i§ savo darbo patirties, siekiant suprasti jy
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darbo situacijas. Remiantis pusiau struktiruoto interviu metodika buvo sudarytos preliminarios
interviu temos, padedancios atskleisti organizacijos kultiiros aspektus.

Organizuojant tyrimg buvo vadovaujamasi interviu valdymo principais: prisistatyta, paaiskintas
vizito tikslg, siekta sudominta savo darbu, tiriama problema, papasakota, kaip respondentas buvo
atrinktas. Atsizvelgta j tai, kad labai svarbi interviuotojo asmenybé. Veikia tiek amziaus faktorius, tiek
lytis. Turéjo reikSmés ir apklauséjo iSoré. Vadovautasi pagrindiniais interviu technikos principais:
tinkamai iSkelti klausimai, laikantis neformalaus kalb¢jimo tono; siekta, kad interviu vykty
neformalioje, laisvoje atmosferoje, klausimai pateikti taip, kaip paraSyta (prie§ atliekant interviu
respondentams elektroniniu pastu buvo iSsiysti klausimai), kadangi tyrimai rodo, jog net menkKi
pakeitimai, ar klausimy sukeitimai veikia rezultatus (Zukauskiené 2008). Pastebéjus, kad kai kurie
klausimai galéjo buti suprasti klaidingai, jie buvo pakartoti ir paaiskinti. Interviu klausimai buvo
suformuoti atsizvelgiant j teoring literatiros analizg, taip pat siekiant iSsamiai jvertinti VS§] Traky
ligoninés organizacinés struktiiros ir teikiamy asmens sveikatos priezilros paslaugas. Pusiau
struktirizuotas interviu atliktas su VS| Traky ligoninés direktoriumi, VSI Traky ligoninés stebétojy
tarybos pirmininku, VS] Traky ligoninés gydymo tarybos pirmininku, VS| Traky ligoninés slaugos
tarybos pirmininku. Respondentai pasirinkti atsizvelgiant | jy pareigas. Siekiant iSsaugoti jy
anonimi$kuma tyrimo metu respondentai uzkoduoti, t.y. nurodomas tik eilés numeris (1 respondentas,
2 respondentas, 3 respondentas ir 4 respondentas).

Teksto analizé buvo atlickama laikantis konstrukcionistinés grindZziamosios teorijos versijos
1déjy, taip pat prielaidos, kad kategorijos ir teorijos ne iSkyla i§ duomeny, bet yra sukonstruotos tyréjo
sgveikoje su duomenimis. Be to, teksto analiz¢je remtasi prielaida, kad tyrimo interviu yra socialiai
sukonstruotas tekstas, kuris néra objekty, jvykiy ar esamy kategorijy atspindys. Interviu tekstas kaip
socialinis tekstas buvo suprantamas kaip aktyviai kuriantis analizuojamy veiksniy versijas (Naujaniené
2007, 22). Siekiant iSkelty tiksly, analizei buvo atrinkti tyrimo duomenys, kuriuose tyrimo dalyviai
kalba apie organizacijos kultlra, jos elementus, vertybes. Vertybiy raiSka yra analizuojama kaip
analizés metu sukurty kategorijy ypatybé ar dimensija. Tyrimo dalyviy tiesioginé (autentiska) kalba
pateikiama pasvirusiu tekstu atskirose pastraipose arba iSskirta kabutémis pagrindiniame analizés
tekste.

Kiekybinio tyrimo metu, atliekant anketing apklausa, buvo pasirinktos dvi respondenty grupés:

V3l Traky ligoniné skyriy, padaliniy vadovai bei darbuotojai. OCAI (angl. Organizational Culture
Assessment Instrument ) instrumento pagalba buvo siekiama nustatyti organizacinjos kultdros tipa.
OCAI pagrinda sudaro Sesios organizacinés kultiiros dimensijos: dominuojantys organizacijos bruozai;
vadovavimo stilius organizacijoje; vadovavimas darbuotojams; vienijanti organizacijos esmeg;
strateginiai tikslai; sékmés kriterijai. K. S. Cameron, R. E. Quinn organizacinés kultiiros jvertinimo

instrumentas OCAI (angl. Organizational Culture Assessment Instrument, OCAI) paremtas

37



konkuruojanc¢iy vertybiy modeliu, kuris pagrindiniy organizacinés kulttiros tipy pagrindu nustato
dominuojancia organizacijos orientacija. Atliekant tyrima vadovaujamasi nuostata, kad praktingje
veikloje néra organizacijos, kuriai biity biidingas tik vienas tipas, paprastai vienas tipas yra
dominuojantis, t.y. parodo pagrindines organizacijos veiklos kryptis.

Tiriant respondenty nuomong, panaudota K.S. Cameron ir R.E. Quinn organizacinés kultaros
jvertinimo instrumento metodologija. A. Korovina iSkelia kiekvienos organizacinés kultiiros
dimensijos tikslus, pabrézdama OCAI organizacinés kultiiros jvertinimo instrumento klausimy bloky

svarbg (Korovina 2013), 8 lentel¢).

8 lentele. K.S. Cameron ir R.E. Quinn anketos klausimy bloky svarba

Eil. Atsakymuy
Nr. | Klausimy blokai variantai Tikslas
1. | Dominuojantys Nustatyti, kokiam organizacinés kultiiros tipui
organizacijos bruozai 1A, 1B, 1C, 1D | priskirtinos pagrindinés organizacijos savybes.
Nustatyti, kokio vadovavimo stiliaus , budingo
2. | Vadovavimo stilius 2A, 2B, 2C, 2D | vienai ar kitai organizacinei kulttirai, laikosi
organizacijoje organizacijy vadovybé.
Nustatyti, kokios organizacinés kulttros apraiskos
3. | Vadovavimas 3A, 3B, 3C, 3D | pasireiskia organizacijos vadovybés ir darbuotojy
darbuotojams tarpusavio santykiuose.

Nustatyti, pagal kokius dominuojancius
4. | Vienijanti organizacijos | 4A, 4B, 4C, 4D | organizacinés kultiiros poZymius yra palaikomas

esmeé organizacijos nariy tarpusavio rysys.
Nustatyti, ] kokias pagrindines skirtingy
5. | Strateginiai tikslai 5A, 5B, 5C, 5D | organizacinés kulttiros tipy vertybes yra

orientuojama organizacija.

Nustatyti, kas yra laikoma didZiausia s€kme
6. | Sékmeés kriterijai 6A, 6B, 6C, 6D | organizacijoje ir kaip tai parodo vyraujancia
organizacinés kultliros apraiska.

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal A. Korovina (2013)

Skyriy, padaliniy vadovams ir administracijai skirtoje anketoje pateiktos dvi skiltys — ,reali
situacija“ ir ,,siektina situacija®. Skiltyje ,reali situacija® vadovai tur¢jo apibiidinti organizacijg taip,
kokia ji yra dabar, skiltyje ,,siektina situacija® — kokia jstaiga turéty tapti po penkeriy mety, kad
pasiekty sékmés virSting. Vadovai, vertindami savo organizacija, atsakymy alternatyvoms turéjo
paskirstyti 100 %. Svarbu, kad bendra visy keturiy atsakymy suma bty lygi 100 %. Anketos pabaigoje
vadovai turéjo nurodyti demografinius duomenis: lytj, amziy, iSsilavinimg, darbo stazg jmongje,
vadovaujamo darbo stazo patirt] jmonéje, pareigas.

Atsakymai ] anketos klausimus leidZia iSskirti pagrindinius organizacijos tipa nusakancius
aspektus. K. S. Cameron, R. E. Quinn isskiria kulttros jvertinimo instrumento privalumus: praktiné
orientacija — apima esminius kultiros pokycius, kurie jvardijami kaip atsakingais uZ organizacijos

sekme; savalaikiskumas — jvertinimo bei pokyCiy strategijos sudarymo procesas gali biiti atlickamas
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bet kuriuo metu; jtraukimo dydis — proceso etapai jtraukia j darbg bet kurj organizacijos narj, ypatingai
svarbu jtraukti tuos, kurie yra atsakingi uz veiklos kryptj ir vadovauja esminiams pokyciams;
kokybinis ir kiekybinis vertinimas — organizacinés kultiros nustatymas galimas tiek kiekybiniais, tiek
kokybiniais metodais, jtraukiant istorinius jvykius, simbolius; prieinamumas vadovybei — S$is
jvertinimo ir keitimo procesas gali biiti atlickamas organizacijos komandos, ypac¢ jei tai vadovy
komanda, néra buitinybés kviesti organizacinés kultiros diagnostikos specialistus, ekspertus; validumas
— tai Sio proceso pagrindas, leidziantis jsigilinti j darbuotojams ] organizacijos veiksmy analize,
paremtas empirine medziaga ir moksliSkai pagrijstas.

Taip pat papildomai respondentai buvo paprasyti jvertinti organizacinés kultiiros elementus.
Vadovaujantis S. Staniuliene, organizacinés kultiiros elementais laikoma: vertybés; nuostatos; normos,
organizacijos politika; vizija ir misija; ideologija, organizacijos filosofija; herojai ir pasakojimai;
ritualai ir ceremonijos; materiallis simboliai, kalba, kultirinis rySiy tinklas (Staniuliené 2010).
Atsizvelgiant | tyrimo tiksla, respondenty buvo prasoma jvertinti ir VS| Traky ligoninés, kaip
organizacijos, vertybes. Tiriant organizacijos vertybes, vadovaujamasi nuostata, kad kiekvienoje
organizacijoje galima iSskirti tris vertybiy grupes: asmenines vertybes, kurias kiekvienas misy
atsineSame | darbg, dabartines organizacijos kaip Zmoniy grupés ,neraSytas darbo taisykles* ir
pageidaujamas organizacijos vertybes — tas idealias darbo normas, link kuriy stengiamés eiti.

Formuojant kiekybinio tyrimo imtj vadovautasi nuostata, kad generaliné aibé — visuma stebéjimo
vienety, egzistuojanéiy toje socialinéje sistemoje, kuriai skiriamos tyrimo i§vados. Sio tyrimo
generaline aibé — VS| Traky ligoniné darbuotojai. Kadangi skiriamos dvi imties atrankos procediiros —
atsitiktiné ir tiksling, §iame tyrime buvo taikyta tikslin¢ imtis. Sio biido esmé ta, kad i§ populiacijos
sgraSo tikslingai parenkama tiriamoji grupé (Kardelis 2005).

Imtis — tai populiacijos dalis, pasirinkta tyrimui — Vs] Traky ligoniné darbuotojai, skiriant juos j
dvi grupes — skyriy, padaliniy vadovus bei darbuotojus. Tyrimo imtis buvo formuota tikslingai,
siekiant joje atspindéti jstaigos organizacinés kultiiros ir vertybiy sgsajy vertinimui jtaka darancias
socialines, demografines charakteristikas (vadovaujamo darbo patirtj, pareigas ir kt.). Imties dydis
parinktas atsizvelgiant ] tai, kad imties dydis neturi didelés jtakos rezultaty reprezentatyvumui.
Pastargjj lemia imties formavimo metodas — netikimybinis.

Tyrimo imtis apklausiant darbuotojus buvo nustatyta remiantis Paniotto formule (Valackiené

2004):
1
n= 1
A% 3=
A4
kur:
n — imties dydis;

A- imties paklaidos dydis (=0,05).
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N — generalinis visumos dydis (275 darbuotojai).

Vadinasi, n=162.

Apklausoje dalyvavo 180 respondenty, tod¢l galima teigti, kad atlikto tyrimo rezultatai yra
dominuojantys. Apklausiant skyriy ir padaliniy vadovus dalyvavo 7 moterys ir 2 vyrai, daugiau kaip
pusé (5 1§ 9) respondenty nurodé¢, kad jy darbo stazas VS] Traky ligoniné — daugiau kaip 20 mety,
vadovaujamo darbo stazas vidutiniskai yra kiek daugiau nei 9 metai, apklausoje dalyvavo 7 gydytojai,
viena slaugytojy vadové, viena — personalo vadové. Darbuotojy apklausoje dalyvavo taip pat daugiau
motery, nei vyry (atitinkamai 164 ir 16 respondenty), kuriy darbo stazo vidurkis — apie 15 mety.
darbuotojai ir kt.).

Empiriniy duomeny rinkimas. Tyrimo duomeny rinkimas vyko sklandziai. Abiejy respondenty
grupiy anketavimas buvo atliktas 2017 mety kovo ménesj. Kadangi VS| Traky ligoninéje dirba 12
skyriy, padaliniy vadovy, o darbuotojy yra 275, visi skyriy, padaliniy vadovai, darbuotojai buvo
prasomi dalyvauti tyrime. I§ viso skyriy, padaliniy vadovams buvo iSplatinta 12 ankety, grizo — 9, 0
darbuotojams i$platinta 270 ankety, i$ jy grjZzo ir buvo pilnai uZpildytos 180 ankety. Apklausa buvo
atlickama asmeniSkai pateikiant anketas. Respondentai noriai sutiko dalyvauti tyrime ir skyré tam
pakankamai laiko. Pildydami anketas respondentai nesusidaré su sunkumais, suprato pateiktus
klausimus ir j juos atsakeé.

Tyrimo etika. Atliekant socialinius tyrimus ypatingai svarbu atsizvelgti j etinius principus:
privatumg, anonimiskumg (tyréjas turi saugoti respondenty bei tyrimo duomeny anonimiS$kumag),
konfidencialuma (Kardelis 2005). AtsiZvelgiant i $iuos principus, prie§ pradedant tyrima, tyrimo tema
buvo suderinta su VS| Traky ligoniné vadovu, gautas leidimas, vadovas teigiamai jvertino ir pripaZino
tyrimo reikSme¢. Respondentai buvo informuoti apie tyrimo tikslg, tyrimo eigg ir trukme. Tyrime
dalyvave darbuotojai buvo informuoti, kad apklausa yra savanoriska, anoniminé ir konfidenciali,
tyrimo atsakymai nebus skelbiami, bus naudojami statistiSkai apibendrinti duomenys. Buvo pranesta,
kad galima atsisakyti dalyvauti tyrime, arba 1§ jo pasitraukti tyrimo eigoje.

Tyrimo duomeny apdorojimas. Statistinis gauty duomeny apdorojimas. Skyriy, padaliniy vadovy
ankety apdorojimui buvo pasitelktas trijy zingsniy metodas.

Pirmuoju zingsniu susumuoti kiekvieno vadovo visi A atsakymai i§ skilties ,,Situacija dabar.
Paskui gauta suma padalinta i§ SeSiy, taip gaunant A alternatyvos vidurkj. Tokie pat skaic¢iavimai
kartojami B, C ir D alternatyvoms.

Antruoju zZingsniu tie patys veiksmai atlieckami i§ duomeny skilties ,,Siektina situacija“. Taip yra

gaunamas organizacinés kultaros modelis pagal kiekvieng vadova atskirai.
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Todél treciuoju zingsniu visos $ios alternatyvos susumuotos ir apskaiciuotas bendras vidurkis,

tokiu btidu gaunant konkuruojanciy vertybiy konstrukcija pagal skyriy, padaliniy vadovy nuomong (Zr.

9 lentelé).
9 lentelé. Organizacinés kultiiros reitingavimo pavyzdys
(reitinguojant skyriy, padaliniy vadovy nuomong)
Situacija dabar Siektina situacija

1A 1B 1A 1B

2A 2B 2A 2B

3A 3B 3A 3B

4 A 4B 4 A 4B

5A 5B 5A 5B

6 A 6B 6A 6B
Visy A atsakymy suma | Visy B atsakymy suma | Visy A atsakymy suma | Visy B atsakymy suma

Sumos vidurkis Sumos vidurkis Sumos vidurkis Sumos vidurkis

1C 1D 1C 1D

2C 2D 2C 2D

3C 3D 3C 3D

4C 4D 4C 4D

5C 5D 5C 5D

6C 6D 6C 6 D
Visy C atsakymy suma | Visy D atsakymy suma | Visy C atsakymy suma | Visy D atsakymy suma

Sumos vidurkis Sumos vidurkis Sumos vidurkis Sumos vidurkis

Anketos, skirtos darbuotojams pirmojo bloko teiginiai pateikti tokiu eiliSkumu, kad bty lengva

atkoduoti, kuris elementas atspindi tam tikrg kultara (10 lentel¢).

10 [lentelé. Darbuotojy apklausos, nustatant organizacinés kultiros elementus,

klausimy eiliskumas

Klano elementai (A) | Adhokratijos elementai | Hierarchijos elementai Rinkos elementai (C)
(B) ©
1 2 3 4
5 6 7 8
9 10 11 12
13 14 15 16
17 18 19 20
21 22 23 24

Kiekvienas teiginys atspindi konkrety organizacinés kultaros tipa (A — klanas, B — adhokratija, C
— rinka, D — hierarchija). Todél apskai¢iavus Sias keturias alternatyvas pateikiamas grafinis Siy
apskaiciavimy vaizdas — bendras VS] Traky ligoninéje vyraujanc¢ios organizacinés kultiiros vaizdas.
Pateikus bendrg organizacinés kultiros profilj, kiekvienas blokas analizuojamas atskirai, t.y. visy
respondenty kiekvieno bloko abiejy skil¢iy duomenys pazymimi ant A, B, C ir D asiy. Taigi

pateikiama po SeSis grafikus, atspindinCius svarbiausias charakteristikas, bendrg lyderiavimo stiliy,
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darbuotojy valdyma, vienijamajg organizacijos esme, strateginius tikslus bei sékmés Kriterijus.
Apibendrinimui  visy skyriy, padaliniy vadovy A, B, C, ir D alternatyvos sudedamos ir
apskaiciuojamas vidurkis. Tokiu biidu yra gaunami visy auksciau iSvardinty Kriterijy modeliai skyriy,
padaliniy vedéjy vertinimg. Taip nustatoma, kurj Kriterijy, neigiamai jtakojantj organizacine kultira,
reikia mazinti. Ir atvirksciai, kg reikéty labiau i$vystyti, sickiant tobulinti esamg organizacijos kultra.

Analizuojant organizacijos kultiiros elementy, vertybiy vertinimus, buvo skai¢iuojamas
respondenty atsakymy vidurkis.

Ankety duomeny analizé remiasi apraSomaja statistika. Gauti statistiniai duomenys koduoti ir
apdoroti SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) ir Excel programomis. Informacija pateikta
lentelése ir grafikuose.

Klausimyny patikimumui vertinti naudojama patikimumo analiz¢ ir taikomas Cronbach‘o alfa
koeficientas. Laikoma, kad klausimynas yra patikimas ir validus, kai klausimy kategorijy Cronbach‘o
alfa yra daugiau kaip 0,7. Gauti atsakymai j klausimus statistiSkai apdorojami SPSS 17.0 statistiniy
programy paketu.

Teorinis duomeny apdorojimas. Statistiniai tyrimo duomenys apraSomi teoriskai.

2.3. Tyrimo instrumentai

Pusiau_struktiirizuoto interviu klausimai (3 priedas), buvo formuojami siekiant jvertinti VS|

Traky ligoninés organizacinés kultliros ir organizacijos vertybiy sgsajas. RuoSiant interviu buvo
suformuota 10 interviu klausimy. Respondentai prasyti jvardinti organizacinés kultiiros tipg (klana,
adhokratija, rinka, hierarchijg), jvertinti bendrg vadovavimo stiliy (autokratinj, demokratinj, liberalinj,
sutelkta darbui, Zmogui), taip pat respondenty papraSyta jvertinti vadovavima darbuotojams, jvardinti
labiausiai jstaigg vienijancius jos organizacings kulttiros elementus ir kt. klausimai.

Anketa skyriy, padaliniy vadovams, administracijai (4 priedas) sudaryta i§ keturiy bloky.

Pirmasis klausimy blokas skirtas organizacinés kulttiros tipo jvertinimui, kuris sudarytas, kaip ir
minéta, vadovaujantis OCAI (angl. Organizational Culture Assessment Instrument ) instrumentu. Sio
instrumento pagrindg sudaro SeSios organizacinés kultiiros dimensijos: 1) Dominuojantys organizacijos
bruozai; 2) Vadovavimo stilius organizacijoje; 3) Vadovavimas darbuotojams; 4) Vienijanti
organizacijos esme; 5) Strateginiai tikslai; 6) Sékmés kriterijai. Taigi Sioms dimensijoms pateiktos
klausimy alternatyvos pagal organizacinés kulttiros tipa (A — klanas, B — adhokratija, C — rinka, D —
hierarchija). Taigi, kaip ir minéta, skyriy, padaliniy vadovams ir administracijai skirtoje anketoje
pateiktos dvi skiltys — ,,reali situacija“ ir ,,sicktina situacija“. Vadovai, vertindami savo organizacija,

atsakymy alternatyvoms tur¢jo paskirstyti 100 %. Antrasis klausimy blokas skirtas organizacijos
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kultturos elementy jvertinimui. Organizacijos kultiiros elementus respondentai buvo paprasyto jvertinti
naudojantis Likerto skale (5 — labai svarbu, 4 — i$ dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 — i$ dalies
nesvarbu, 1 — visiSkai nesvarbu). TrecCiasis klausimy blokas skirtas VS| Traky ligoniné vertybiy
jvertinimui. Respondentai buvo paprasyti jvertinti (vél naudojantis Likerto skale) tris vertybiy grupes:
asmenines vertybes, kurias kiekvienas miisy atsineSame j darbg, dabartines organizacijos kaip Zzmoniy
grupés ,neraSytas darbo taisykles” ir pageidaujamas organizacijos vertybes — tas idealias darbo
normas, link kuriy stengiamés eiti. Anketos pabaigoje vadovai tur¢jo nurodyti demografinius
duomenis: lytj, amziy, darbo stazg jmonéje, vadovaujamo darbo stazo patirtj jmong¢je, pareigas.

Anketa darbuotojams (5 priedas), kaip ir anketa skyriy, padaliniy vadovams buvo sudaryta i$

keturiy klausimy bloky — pirmajame pagal K. S. Cameron, R. E. Quinn organizacinés kultiiros
jvertinimo instrumentag OCAI (angl. Organizational Culture Assessment Instrument) respondentai
tvertino VS| Traky ligoniné organizacine kultiira. Anketos pirmojo bloko klausimyne pateikti 24
teiginiai, kiekvienas teiginys siejamas su tam tikru organizacijos kultiiros tipu: Klano kultira,
Adhokratijos kultiira, Hierarchijos kultiira, Rinkos kultiira. Respondentai turéjo pazyméti labiausiai
nuomong iSreiskiantj balg pagal Likerto skale (5 — visiSkai sutinku, 4 — i§ dalies sutinku, 3 — abejoju, 2
— 1§ dalies nesutinku, 1 — visiSkai nesutinku). Kaip ir anketoje, skirtoje skyriy, padaliniy vadovames,
organizacijos kultiros elementy svarba respondentai buvo papraSyti jvertinti pagal svarba naudojantis
Likerto skale (5 — labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 — i§ dalies nesvarbu, 1 —
visiSkai nesvarbu). Treciajame klausimy bloke, atitinkamai kaip ir tre¢iajame klausimy bloke, skirtame
V3] Traky ligoniné vertybiy jvertinimui, respondenty papraSyta jvertinti tris vertybiy grupes.
Vertinimui taip pat naudota Likerto skalé. Anketos pabaigoje darbuotojai buvo praSomi nurodyti

demografinius duomenis: lytj, amziy, darbo staza imonéje, pareigas.
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3. TYRIMO REZULTATAI IR JU APTARIMAS
3.1. VSl Traky ligoninés organizacinés kultiiros ir vertybiu sgsajos.

ISoreés eksperty vertinimas.

V3] Traky ligoniné yra Lietuvos nacionalinés sveikatos sistemos vie$oji sveikatos prieziliros ne
pelno jstaiga — ribotos civilinés atsakomybés viesasis juridinis asmuo, teikiantis Jstaigos jstatuose
numatytas asmens sveikatos prieziiiros paslaugas pagal Valstybinés akreditavimo sveikatos priezitiros
veiklai tarnybos prie Sveikatos apsaugos ministerijos 1999 m. rugséjo 23 d. suteikta licencijg Nr. 682.
Tai specializuota sveikatos prieziliros jstaiga, teikianti skubig ir planing medicinos pagalba Lietuvos
Respublikos bei kity valstybiy gyventojams.

V3] Traky ligoniné nuo 2017 m. vasario 7 d. iki 2018 m. vasario 6 d. yra sudariusi Sveikatos
priezitiros jstaigy civilinés atsakomybés uz pacientams padarytg zalg privalomojo draudimo paslaugy
pirkimo-pardavimo sutartj su ,,If P&C Insurance AS*.

Istaigos vizija — tapti patikima gydymo jstaiga teikiancia prieinamas, kokybiskas, asmens
sveikatos prieziliros paslaugas, orientuotas j paciento poreikius ir lukescius.

Istaigos misija — pacienty poreikiy tenkinimas kompetencijos ir galimybiy ribose, dalyvaujat
kvalifikuotam medicinos personalui, uZztikrinant pacienty sauga, optimalig aplinkg bei zmogiska
parama, didinant pacienty pasitikéjimga sveikatos prieziiira ir asmeninj dalyvavimg gydymo procese.

Pagrindinis veiklos tikslas — teikti kokybiskas antrinés ambulatorines bei stacionarines sveikatos
priezitiros paslaugas, taikant medicining patirt] ir modernias diagnostikos bei gydymo technologijas,
kokybiskai ir saugiai atliekant tyrimus bei gydyma.

V3] Traky ligoninés organizaciné struktiira orientuota j skyriy darba, ji optimali esamam
darbuotojy skaiciui, teikiamoms paslaugoms (1 priedas), VS| Traky ligonin¢je teikiamy paslaugy
sarasas pateikiamas 2 priede. 11 lenteléje pateikiamas konsultacijy skaicius 2015 ir 2016 m. teikiant

antrinio lygio stacionarines paslaugas.

11 [entelé. Antrinio lygio stacionarinés paslaugos VSI Traky ligoninéje

Metai Konsultacijuy skaicius
2015 m. 3793
2016 m. 3343

Visuose ligoninés stacionaro skyriuose 2016 m. gydési 3 343 pacientai. Vidutiné guléjimo
trukmeé — 6,9, lovos funkcionavimo trukmeé — 212,5, letaliSkumas — 4 % (miré 136 ligoniai). Lyginant
2016 m. veiklos rodiklius su 2015 m. veiklos rodikliais, pailgéjo vidutiné gul¢jimo trukmé. Padidéjo
lovos funkcionavimo, lovos apyvartos rodikliai, sumazéjo gydyty pacienty skaicius 12 % (tam turéjo

jtakos vykdyti rekonstrukcijos/statybos darbai pagal Lietuvos Respublikos ir Sveicarijos
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konfederacijos bendradarbiavimo programos projektus: Nés¢iyjy, gimdyviy ir naujagimiy sveikatos

priezitros gerinimas Lietuvoje®, ,Energija tausojanciy technologijy jdiegimas Lietuvos ligoninése,

teikian¢iose sveikatos prieziiiros paslaugas nés¢iosioms, gimdyvéms ir naujagimiams®.

Antrinio lygio specialisty konsultacijy skaicius pateikiamas 12 lenteléje.

12 lentelé. Antrinio lygio specialisty konsultacijy skai¢ius V] Traky ligoninéje

Metai Konsultacijy skaicius
2015 m. 51 274
2016 m. 48 870

Vs] Traky ligoning¢je 2016 m. lyginant su 2015 m. sumazéjo 5 proc. antrinio lygio specialisty

konsultacijy skai¢ius. Konsultacijy mazéjimui turéjo jtakos ribojamos paslaugos dél gydytojy

specialisty darbo kriivio kitimy, bei sutartiniy sumy su Teritorinémis ligoniy kasomis.

Darbuotojy skaiciy matome 13 lenteléje.

13 lentelé. Darbuotojy skaicius V] Traky ligoninéje

Darbuotoju skaicius
2015 m. 2016 m.

Gydytojai 100 96
Slaugytojai 74 73
Socialiniai darbuotojai - -
Personalas, tiesiogiai ar netiesiogiai dalyvaujantis

o : s 71 81
teikiant asmens sveikatos prieziiiros paslaugas
Personalas, nedalyvaujantis teikiant asmens sveikatos 33 o5
prieziiiros paslaugas

IS viso: 278 275

Matyti, kad darbuotojy skaicius yra nezymiai pakitgs — 2016 m. dirba 4 darbuotojais maziau, nei

2015 m.
Kokia darbuotojy kaita, matyti 14 lenteléje.

14 [entelé. Darbuotojy kaita VS] Traky ligoninéje

Darbuotoiai 2015 m. 2016 m.
) Priimta | Atleista Priimta Atleista

I viso 32 43 38 42
IS ju:
Gydytojai 20 25 14 17
Slaugos personalas 2 4 5 6
Personalas, tiesiogiai ar netiesiogiai dalyvaujantis

o : v 7 9 12 10
teikiant sveikatos prieziiiros paslaugas
Personalas, nedalyvaujantis teikiant sveikatos 3 5 7 9
priezitiros paslaugas
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Didziausia darbuotojy kaita vyksta VS§] Traky ligoninés Priémimo - skubiosios pagalbos skyriuje
tarp medicinos gydytojy. Medicinos gydytojy darbuotojy kaita sglygoja tai, kad V] Traky ligoningje
dalis dirbanciy gydytojy yra rezidentai (Priémimo-skubiosios pagalbos skyriuje), kurie, pasibaigus,
rezidentiirai ieSko darbo kitose gydymo jstaigose ar vaziuoja dirbti j kitas Europos Sgjungos salis.

Kaip matyti 15 lentel¢je, vidutinis darbuotojy darbo uzmokestis neZymiai kyla, todél darbuotojy

darbo kaita tiesiogiai nesiejama su darbo uzmokesciu.

15 [entelé. Vidutinis darbuotojy darbo uzmokestis V] Traky ligoninéje

Vidutinis atlyginimas (EUR)

Darbuotojai

2015 m. 2016 m.
Gydytojai 930 999
Slaugytojai 565 613

Socialiniai darbuotojai - -

Personalas, tiesiogiai ar netiesiogiali
dalyvaujantis teikiant asmens sveikatos 408 477
prieziliros paslaugas

Personalas, nedalyvaujantis teikiant asmens
) o 822 863
sveikatos prieziliros paslaugas

IS viso: 637 682

Siekiant jvertinti V8] Traky ligoninés organizacinés kultiiros ir organizacijos vertybiy sgsajas
buvo atliktas pusiau struktiirizuotas interviu. Pirmasis klausimas respondentams buvo toks:
wIvardinkite, kokia organizaciné kultiira yra V$] Traky ligoninéje? Kuo ji pasiZymi?“. Interviu metu
paaiskéjo, kad, jvardindami organizacing kultirg VS| Traky ligoningje, respondentai pabrézé
draugiSkus santykius, bendradarbiavimg: 1 respondentas pazymi, kad ,,Kultirinis tipas as vis gi
skaitau, kad yra alhokratija, orientacija tikrai yra kiarybiskumas, paslaugos ieskomos, kad buty
efektyvios ir kad rezultatai irgi geri bendravimas yra aisku sudétingas, kaip ir kitose jstaigose, ne
visada yra pagarba vienas kitam, bet visumoje procesas vyksta ir jstaiga dirba atitinkamai Siam
laikotarpiui“. 2 respondentas mano, kad ,Bendra kultira yra pakankamai normali, geras
bendradarbiavimas vyksta, geras tarp gydytojy, manyciau silpnesnis bendradarbiavimas yra tarp
slaugytojy ir slaugiy padéjéjy bei kito pagalbinio personalo®. 3-iojo respondento nuomoné yra tokia
,»AS manau, kad jstaigos organizaciné kultira daugiausia priklauso nuo jstaigos vadovo, Siuo metu pas
mus yra paskirtas naujas jstaigos vadovas. Keiciasi vadovas, keiciasi ir organizaciné kultiira. Bendrai
noréciau paminéti, kad pas mus jstaigoje tai yra draugiski santykiai, vyrauja sqzZiningumas,
bendravimas, bendravimas tarpusavyje, tarp skyriy, tarp slaugytojy. Konkuravimo nepastebéjau‘. 4-
o0jo respondento teigimu jstaigos kultiira taip pat teigiama: ,,Manyciau veikla jstaigos sklandi, bendras
klimatas geras, asmeniskai teko ne is vieny besigydziusiy zZmoniy iSgirsti gerus atsiliepimus apie

ligoning. Ypatingai Vilnieciai noriai vazZiuoja gimdyti j Trakus. Dél geros prieZiiiros ir geros
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atmosferos. Man atrodo, kad jstaigos veikla sklandi, jei ir pasitaiko kokiy nesklandumy, bet jy
pasitaiko visose jstaigose. O ligoninés veikla ypatingai jautriai vertinimq, nes sveikata didziausias
Zmogaus turtas. Siuo metu gal periodas nelabai lengvas, nes pasikeité vadovas. Vyksta adaptacija, bet
manau viskas bus gerai.

16 lentel¢je matome, kaip daznai tuos pacius organizacinés kultliros bruozus jvardino pusiau
struktiirizuoto interviu dalyviai.

16 lentelé. Organizacinés kultiiros bruozai (N=4)

Organizacinés kultiiros bruozai Daznis
Karybiskumas 1
Pagarba 1
Bendradarbiavimas 3
Draugiski santykiali 1
Saziningumas 1

Stebima, kad respondentai jstaigos kulttirg sieja su vadovu, taciau pazymi, kad ji glaudziai siejasi
ir su atmosfera darbe, kuri yra jvardinama teigiamai. PabréZziamas sklandus bendradarbiavimas, nors ir

yra pastebéjimy, kad tarp gydytojy jis yra glaudesnis nei tarp slaugytojy ir kito personalo.

Respondentai, paprasyti jvertinti bendrq vadovavimo stiliy jstaigoje, ji jvardino jvairiai: 1
respondentas jj jvardina kaip autokratinj: ,,Vertinant vadovo vadovavimo stiliy, tai pas mus
vadovavimas yra autokratinis“. 2 respondento nuomoné kiek kitokia: ,,Manyciau, kad jis yra misinys
tarp demokratinio ir liberalaus valdymo stiliaus Siandien dienai bent tokio stiliaus siekciau, kad jis
bity gydymo jstaigoje*. 3 respondento teigimu, vadovavimo stiliy jvardina panaSiai kaip pirmasis
respondentas: ,,Kiek man teko pastebéti, nuo vadovo darbo pradzios praéjo ne daug laiko, bet man
pasirode, kad jo valdymo stilius yra autokratinis, bent kol kas taip atrodo, gal laikui bégant keisis
nuomoné, labai noréciau, kad tai biity demokratinis, kad daugiau bendrauty su vyresniosiomis slaugos
administratorémis®. 4 respondentas vertindamas suabejojo: ,,Man sunku vertinti, kadangi nedirbu sioje
istaigoje, sudétinga vertinti. Noréciau tiketi, kad demokratinis, nes labai svarbu kalbétis, tartis su
zmonémis. Negaliu vertinti naujo vadovo dar*.

17 lentelé. Vadovavimo stiliaus bruozai (N=4)

Organizacinés kultiiros bruozai DazZnis
Autokratinis 2
Demokratinis 2
Liberalus 1
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TreCiuoju klausimu respondenty buvo pasiteirauta, ,Kaip vertinate vadovavimg
darbuotojams?*. 1 respondento vertinimas toks: ,.Jeigu vertinti vadovavimg vadovo, tai as vertinu,
kad blogai. 2 respondentas teigia, kad ,,<....> kai vyksta kazkas naujo tai vyksta toks prisitaikymo
periodas tarp kolektyvo ir vadovo kurio metu vis tiek biina santykiy nesklandumai, bet tai praeinantis
dalykas ir viskas turéty buti sklandu®. 3 respondentas jvardina, kad jam vadovavimg vertinti yra
sudétinga ,,Sunku vertinti, kaip ir minéta pradzioje, norétysi, kad vadovo sprendimai bity daug
ryztingesni, laikytysi duoto Zodzio, daugiau bendravimo, daugiau bendravimo kaip minéjau su
administracija ir su slaugos administratorém ir su vedéjais ir kad vadovas sugebéty mus sutelkti
bendram darbui. 4 respondentas teigia, kad ,,Kaip ir minéjau anksciau sudétinga vertinti, nes vyksta
adaptacija kolektyvo ir vadovo. Vyksta pasikeitimai vieni juos priima gerai, kiti sunkiau. Normalu
manyciau. Tikiu, kad viskas yra gerai“. Darbo autorés nuomone, respondenty nuomonés vertinant
vadovavimg darbuotojams iSsiskyré dél svarbios priezasties — VS| Traky ligoningje prie§ 4 ménesius
paskirtas naujas vadovas. Toks vertinimas yra suprantamas — sunku per trumpg laikg objektyviai
jvertinti vadovavimg. Respondentai pasigenda bendravimo ir bendradarbiavimo, pabrézia savalaikiy

sprendimy svarba.

18 lentelé. Vadovavimo trilkumai (N=4)

Traukumai Daznis
Santykiy nesklandumai 2
RyzZto trikumas 1
Zodzio nesilaikymas 1

Taigi, didziausiu vadovavimo darbuotojams trikumu respondentai jvardino santykiy
nesklandumus, nors tuo paciu pastebéjo, kad tokig situacijg galéjo salygoti esamas adaptacijos

laikotarpis, kadangi vadovas vadovauja gana neseniai.

Sekantis klausimas pusiau struktiirizuoto interviu metu buvo toks: ,.Jiisy nuomone, kokie jstaigq
vienijantys kultiiros elementai yra svarbiausi? PavyzdZiui: vertybés, normos, misija ir vizija, aiSkiis
herojai (lyderiai), ritualai, materialiis simboliai, kalba, kulturinis rySiy tinklas. ISvardinkite juos
pagal svarbgq (skirkite 11 baly svarbiausiam, jiisy vertinimu, elementui)”.

Respondentai buvo papraSyti sureitinguoti tokius kultiiros elementus kaip: vertybés, nuostatos,
organizacijos politika, vizija ir misija, ideologija, jstaigos filosofija, herojai ir pasakojimai, ritualai,

materials simboliai, kalba bei kultiirinsis rysiy tinkas. 19 lenteléje pateikiami respondenty atsakymai.
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19 lentelé. V] Traky ligoninés kultiiros elementy reitingavimas (N=4)

1 2 3 4
respondentas | respondentas | respondentas | respondentas
1. | Vertybés 11 5 4 9
2. | Nuostatos 8 4 7 8
3. | Organizacijos politika 9 2 6 10
4. | Vizija ir misija (nuostatos 10 7 11 11
Siandienai ir ateiiai, kodél ir
kaip reikia veikti, kad veikla
biity s€ékminga)
5. | Ideologija (jstaigos socialiniy 6 3 3 g
santykiy sistema)
6. | Istaigos filosofija 5 10 8 5
(organizacijos elgesio
normos, standartai, kryptinga
politika)
7. | Herojai (lyderiai) ir 1 1 2 1
pasakojimai (praktika)
8. | Ritualai (kavos gérimas ir kt.) 3 9 5 2
ir ceremonijos (sveikinimai su
gimtadieniu ir kt.)
9. | Materialtis simboliai 2 8 1 6
(logotipai ir pan.)
10. | Kalba (bendravimo ,,tonas‘) 7 11 10 7
11. | Kultirinis  rySiy  tinklas 4 6 9 4
(bendradarbiavimas)

Kaip matyti, reitinguojant VS| Traky ligoninés kultiiros elementus, respondenty nuomonés
i§siskyré — pirmojo respondento vertinimu, svarbiausia yra vertybés, antrojo — kalba (bendravimo
»tonas®), treiojo bei ketvirtojo respondenty nuomonés sutapo — svarbiausiais kultiiros jstaigos
elementais jie jvardina jstaigos misijg ir vizija, t.y. nuostatas Siandienai ir ateiiai, kodel ir kaip reikia
veikti, kad veikla biity sékminga. Tik vienas i§ respondenty pagrind¢ savo vertinima, 4 respondento
teigimu, ,,Svarbiausia jstaigos paskirtis, vizija misija, kuria kryptimi ji eina, tada jos vertybés
darbuotojai ir pacientai bendra organizacijos politika. Labai svarbu tarpusavio bendravimas,
komandinis darbas bendravimas ir su iSorés aplinka, tiek su steigéju, tiek su kitomis institucijomis.
Sudétinga isdélioti, nes visi Sie elementai svarbiis jstaigai®. Kaip maziausiai reikSmingus jstaigos
kultiros elementus respondentai jvardina herojus (lyderius) ir pasakojimus (praktikg) bei materialius
simbolius (logotipus ir pan.). Skirtingai respondentai jvertino ritualus — antrojo respondento teigimu,
tai gana svarbus jstaigos kultliros elementas, tuo tarpu ketvirtasis respondentas ritualus vertina kaip
mazai reikSmingg jstaigos kultliros elementa. Antrojo respondento vertinimu organizacijos politika yra
nesvarbus jstaigos kultiiros elementas, $iai pozicijai priestarauja kiti respondentai, kurie organizacijos

politika jvertina 9, 6 ir 10 baly (i§ 11 galimy). Kadangi organizacinés kultiiros elementy reitingavimas
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paremtas subjektyvia respondenty nuomone, galima daryti prielaidg, kad vertinimas siejasi su
respondenty asmenybémis ir asmeninémis vertybémis.

Sekanciu pusiau struktiirizuoto interviu klausimu respondenty buvo pasiteirauta: ,,Kokie jstaigos
strateginiai tikslai, kaip juos vertinate? Kaip juos sekasi jgyvendinti? Kodél? Kaip manote, ar
visiems darbuotojams Zinomi jstaigos strateginiai tikslai?*. Paaiskéjo, kad 1-asis respondentas mano,
kad strategijos apskritai néra: ,,Néra aiskios strategijos Siai dienai miisy jstaigoje néra ir darbuotojai
Jjos nezino®. 2 respondentas i$sako tokig nuomong: ,,Pagrindinis jstaigos tikslas, kad pirmyn judéty,
kad stipréty pati jstaiga, jos funkcionalumas ir konkurencingumas geréty. Ar visi zino kokie tikslai?
Manyciau kas domisi tas tie gal daugiau Zino, kas nesidomi zino dar nepakankamai. Reikéty gal tq
tikslg aiskinti placiau, kad daugiau Zinoty ir suburti kaip po bendrg tikslo siekiantj kolektyvg*. 3
respondentas teigia, kad ,,Gydymo jstaigos strateginiai tikslai, kaip kity gydymo jstaigy sveikatos
paslaugy gerinimas, jy tinkamumas, prieinamumas, racionalus istekliy naudojimas, taupymas, tie
tokie tikslai. Ar visi zino? Gal nevisi Zino, kas tie kurie nesidomi gal ne, bet man atrodo, kad vis
kazkiek tiek zino, tik ar daro®. 4 respondento nuomone, ,,Strateginiai tikslai Sios jstaigos ir toliau teikti
kokybiskas paslaugas pacientams, stipréti ir atlaikyti reformas vykstancias sveikatos prieziiiroje.

Vienytis ir eiti tvirtai tikslo link*.

20 lentele. V3] Traky ligoniné strateginiy tiksly vertinimas (N=4)

Teigimai Neigiamai
3 1

Vertindami VS| Traky ligoniné strateginius tikslus respondentai pazymeéjo, kad tikslinga platesné
tiksly sklaida ir vieSinimas darbuotojams. Taigi nepakankamas siekiamy jstaigos tiksly vieSinimas bei
darbuotojy informavimas neigiamai veikia kolektyvo motyvacija dirbti ir prisidéti prie jstaigos tiksly

1gyvendinimo.

ParaSyti iSskirti jstaigos sékmés kriterijus (,,Kokius jstaigos sékmés kriterijus iSskirtuméte?
Kodél?) respondentai akcentavo komandg ir komandinj darba.

Atsakydami § §j klausima respondentai teigé: 1 respondentas ,,Pagrindinis kriterijus bendras
komandinis darbas®; 2 respondentas ,,Turéty biiti pasitikéjimas vieni kitais, bendras supratimas,
geranoriskumas, bendravimas tarp personalo®; 3 respondentas ,,Kriterijai tai sakyciau pirmiausia
komandiniam darbui, kad mes dirbtuméme vieningai, tolerancija, pasitikéjimas vienas kitu, tinkamas
valdymas. Tai tokie pagrindiniai kriterijai*; 4 respondentas ,,Manau jstaigai labai svarbus finansinis
stabilumas, geri specialistai, sklandus darbas, patenkinti pacientai. Finansiskai tvirta jstaiga visada
turi privalumy konkuruojant, pavyzdzZiui gali pasiiilyti pacientams geresnj iStyrimg su nauja
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vy —

kurti gerq klimatg jstaigoje, kad jauni specialistai noréty atvykti dirbti j Traky ligonine, nes bonusq ji

turi, nes Trakai istorinis grazus miestas arti sostinés, reikia dirbti Siuo klausimu*.

21 lentelé. VS] Traky ligoniné sékmés kriterijai (N=4)

Kriterijus Daznis

Komandinis darbas

Bendradarbiavimas

Pasitikéjimas

Bendras supratimas

Tolerancija

Valdymas

Finansinis stabilumas

R I ] I ] LS N

Specialistai

Paprasyti jvertinti jstaigos kultiirines vertybes, atspindincias bendrq organizacijos kultiirq bei
jvertinkite jy santykj su strateginémis vertybémis, kurios sutelkia organizacijos energijq ir susieja su
aplinka, respondentai issaké tokig nuomone: 1 respondentas ,,Pagrindinis vertinimas tai yra
bendradarbiavimas, bendravimas su skyriais su kolegom su administracija ir kai viduje yra
bendravimas bendradarbiavimas su giminém su steigéju, cia yra sékmeé*; 2 respondentas: ,Tai
manyciau, kad tai yra supratimas darbuotojy ir sukiirimas darbo komandos, kad visi suprasty savo
reiksmingumgq, kad visi suprasty kq jie turi daryti ir tas turéty buti vykdoma*; 3 respondentas:
wKultiirinés vertybés, kurios daro jtakq miisy veiklos, miisy organizacijos efektyvumq pirmiausia tai
manyciau profesionalumas - tiek slaugytojy, tiek gydytojy. Toliau kartojuosi, kad geri santykiai biity
su bendradarbiais, tiek tarp paciy slaugytojy tiek tarp gydytojy ir slaugytojy. SqzZiningumas,
komandinis darbas ir darbo drausmés laikymasis. Tokia mano nuomoné*; 4 respondentas: ,,Manau,
kad pagrindiné jstaigos vertybé, tai specialistai dirbantys, kuriy darbas labai nelengvas. Vadovo
tikslas turéty biti suburti Zmones komandiniam darbui, o tai padeda jstaigai siekti uzsibrézto tikslo.
Svarbu parodyti Zmonéms, kad jie yra vertinami ir kad nuo jy vieningumo priklauso ar jstaiga bus
sekminga ir kaip bus vertinama visuomenéje*.

Kadangi sveikatos prieziiros paslaugy teikimas remiasi komandinio darbo principu,
respondentai tai sieja su teikiamy paslaugy kokybe, jstaigos veiklos efektyvumu, o sklandy komandinj

darba traktuoja kaip svarbiausig jstaigos vertybe.
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22 lentelé. V3] Traky ligoninés kulturinés vertybés (N=4)

Kultiiriné vertybé Daznis
Bendradarbiavimas 2
Komanda 3
Profesionalumas 1
SaZiningumas 1
Specialistai 1

Taigi, atsizvelgiant j respondenty nuomones, galima teigti, kad respondentai pabrézia

komandinio darbo, bendravimo ir bendradarbiavimo svarba.

Sekanciu klausimu respondentai buvo paprasyti jvertinti asmeniniy savybiy, kurias atsineSa
darbuotojai, ateidami | darbg, svarbg. Taip pat respondentai paprasyti jvardinti, kokios
pageidaujamos savybés? 1 respondentas teigia, kad ,,Ateinant j darbq pageidaujamos savybés, kad
Zmogus buty su gera nuotaika, teigiamai nusiteikes ir biity pasiruoSes darbui teoriskai, pasiruoses
bendrauti su ligoniais, Siuolaikiniam gydimui to ligonio. Biity pasiruoSes su ligoniu dirbti. 2
respondentas mano, kad ,,Kiekvienas darbuotojas ateidamas j darbq atsinesa savo patirties dalj savo
supratimq, matymgq ir visq laikq reikia pasiziuréti ir pasiklausyti to Zzmogaus, kaip jis magsto, kaip jis
galvoja, nes gali biiti kazkas naujo, kazkas racionalaus ir is to, kas yra reikty pasinaudoti ta proga ir
pasiimti kas yra geriausia kolektyvui jstaigai, O pageidaujamos savybés yra pareigingumas,
sqziningumas*‘. 3 respondentas iSsako nuomone, kad ,,Kompetencija, kad Zmogus biity tam darbui
kompetentingas, sqZiningas, tai kas labai svarbu misy darbe, mokéjimas bendrauti ir kad Zmogus biity
su Sypsena veide, nes pacientui malonu matyti, reikia stengtis“. 4 respondentas pirmiausia pabrézia
profesionaluma: ,,Pirmoje vietoje isskirciau profesionalumq. Mediko specialybé nelengva, reikalauja
daug atsidavimo, uzuojautos, supratimo. Juk kartais gydytojas atlieka ir psichologo vaidmenyj, taip kad
Sios asmeninés savybés manyciau labai svarbios®.

Respondentai nurodé nemazai asmeniniy savybiy, kurios yra biitinos dirbant sveikatos priezitiros
srityje, o kompetencija priskiria prie vienos svarbiausiy darbuotojy savybiy. Tai yra savaime
suprantama, kadangi klaidos teikiant sveikatos priezitiros paslaugas netoleruojamos. Patirtis,
racionalumas, saZiningumas, pareigingumas, uZuojauta ir supratimas, atsidavimas bei pozityvus
nusiteikimas yra vienos i§ labiausiai vertinamy asmeniniy savybiy, reikalingy dirbant sveikatos

prieZiiiros sistemoje.
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23 lentelé. Asmeniniy savybiy vertinimas (N=4)

Asmeniné savybé Daznis

Pozityvumas

Patirtis

Racionalumas

SaZiningumas

Kompetencija

Atsidavimas

1
1
1
1
Pareigingumas 1
2
1
1

UZzuojauta ir supratimas

Respondentai taip pat buvo papraSyti jvertinti dabartines jstaigos kaip Zmoniy grupés
wherasytas darbo taisykles“ vertybiy kontekste. Respondenty pasiteirauta, kas svarbu dirbant
komandoje? Paaiskéjo, kad respondentai iSskiria tokias vertybes kaip pagarba, geranoriSkumas,
pasitikéjimas. 1 respondentas: ,,Pagarba vienas kitam. Jei vienas kitq gerbsim, vienas kitam padésim
tai tada gaunasi, kaip komanda ir tada geri rezultatai, 2 respondentas: ,,Svarbios tos nerasytos darbo
taisyklés. Visuose kolektyvuose jos yra, ir jy laikomasi kaip pavyzdys galéty biti, kad naujas
darbuotojas atéjes visq laikq dirba sakykim per Kalédas ar per naujuosius metus. NeraSytos taisyklés
padeda darbe ir kolektyvui padeda, per Kalédas lietuviy gali padirbéti rusy tautybés ar kity tautybiy
darbuotojai, o tada po dviejy savaiciy per rusy Kalédas padirba lietuviy tautybés darbuotojai. Turi
biiti geranoriskumas ir cia veikia tos nerasytos taisyklés kur Zmogiskasis faktorius, kur néra niekur
pazymeéta, bet visi taip daro ir niekam nekyla klausimy®. 3 respondentas vélgi pabrézia pasitikéjima:
»Mano nuomone, tai nerasytos taisyklés jy yra jvairiy, bet as iSskirciau vieng pasitikéjimas vienas
kitu“. 4 respondentas teigia, kad ,,Nerasytos taisyklés visose bendruomenése egzistuoja, o jstaiga yra
bendruomené. Kadangi Zmonés susirenka skirtingi, tai ir tam tikri suvokimai skirtingi. Karais
nerasytos taisyklés padeda darbui, kaip susitarimai bendrazmogiski. O kartais nerasytomis taisyklémis
tampa nuostatos ar zmoniy grupiy jsitikinimai kurie neleidzia judeéti pirmyn. Manyciau pagrindiné
nerasyta taisyklé tinkanti visiems, tai yra pagarba vienas kitam, tai komandinio darbo pagrindas*.

Paskutiniuoju pusiau struktiirizuoto interviu klausimu respondenty buvo teiraujamasi ,,Kokios
yra pageidaujamos jstaigos vertybés, ty. idealios darbo normos, link kuriy stengiamasi eiti?*. 1
respondentas mano, kad ,,Visy pirma turi biiti gera aplinka, darbo gera aplinka, geras kabinetas, geras
apsvietimas, gera ir Siuolaikiné jranga. Ir jeigu viskas bus gerai, tuomet darbuotojas stengsis dirbti
gerai. Psichologinis klimatas yra vienas is pagrindiniy vertybiy, jeigu zmogus ateina j darbg per
prievartg eina j darbq tik dél to, kad kitos iSeities néra tai tokie patys ir rezultatai yra*. 2 respondentas
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vél grizta prie komandinio darbo svarbos: ,,Pagrindiné manau vertybé yra komandos formavimas,
kolektyvo, bendraminciy suformavimas ir tada yra bendras tikslas ir darbas lengvesnis ir lengviau
pasiekiamas tikslas ir jstaiga tampa stipresné ir tikslai lengviau pasiekiami*. 3 respondentas
akcentuoja atmosferg darbe, motyvacija, kvalifikacija: ,,Pirmiausia skirciau tai jstaigos geram
psichologiniam klimatui, kad Zmogus ateity j darbg, kaip su Svente, kaip su gera mintim ir tada
rezultatai buty geri. Kad bity jauki aplinka, remontai, malonu bty dirbti, maloniai nuteikty akj,
biitinos darbo priemonés, medicinos prietaisai, kurie genda nuolat ir tai veikia visq Sitqg miusy klimatg.
Kad buty motyvacija kelti kvalifikacijq ir kad tai buty kazkaip atspindima, kad biity uz tai tinkamai
atlygis, jei esi aukstesnes kvalifikacijos, as manu tai neturi buti visi suniveliuoti ir gauti vienodg
atlyginimgq. Tai tokia mano nuomoné*. 4 respondentas dar kartg akcentuoja komanda: ,,Kaip ir minéjau
nekartq pagrindiné vertybé jstaigoje yra komanda, kuri vieningai eina tikslo link. To ir norétysi
palinkeéti Traky ligoninei®. I8 pateikty respondenty atsakymy matyti, kad svarbiausias démesys, jy
vertinimu, turi buti skiriamas komandai, jos formavimui, pasitikéjimui vienas kitu, bendradarbiavimui,
pagarba tiek kolegoms, tiek pacientams.

Vertinant VS] Traky ligoninés objektyvius duomenis matyti, kad jstaigos veikla organizuota
pagal organizacing struktiirg siekiant uztikrinti licencijuojamy, antriniy stacionariniy ir ambulatoriniy
asmens sveikatos prieziiros paslaugy teikima. Darbuotojy kaita yra neiSvengiama dél iSoriniy ir
vidiniy priezas¢iy. Optimizuojant jstaigos veiklg atsisakoma kai kuriy paslaugy ar pareigybiy, o
gydytojy kaitg salygoja tai, kad VS| Traky ligoninéje dalis dirban¢iy gydytojy yra rezidentai
(Priemimo-skubiosios pagalbos skyriuje), kurie, pasibaigus, rezidentiirai ieSko darbo kitose didesnése
gydymo jstaigose ar Europos Sgjungos Salyse.

Lyginant 2015 ir 2016 m. VS] Traky ligoninés darbuotojy darbo uzmokestj pastebima, kad jis
kyla, ta¢iau nepakankamai, todél VS] Traky ligoniné negali konkuruoti su privac¢iomis sveikatos
prieziliros paslaugas teikian¢iomis jstaigomis.

Paslaugy skaicius lyginant 2015 ir 2016 m. néra maZéjantis, tai salygoja demografiné Salies
situacija, geresné bei tikslesné diagnozé ir kt. VS| Traky ligoniné, sieckdama atsinaujinti ir padidinti
savo konkurencingumg, 2016 m. renovavo jstaigos korpusg ir modernizavo AkuSerijos ginekologijos
skyriy. Finansavimas §iems darbams buvo skirtas i§ Lietuvos Respublikos ir Sveicarijos
bendradarbiavimo programos projekto 1ésy. Kadangi buvo vykdomi rekonstrukciniai darbai, sveikatos
priezitros paslaugy teikimas epizodiSkai buvo ribojimas, tai sglygojo ir paslaugy rodikliy pokytj.
Atsinaujinusi jstaiga tikisi 2017 m. rodiklius pagerinti.

Interviu metu paaiskéjo, kad respondentai jstaigos kultiirg sieja su vadovu, taciau pazymi, kad
ji glaudziai siejasi ir su atmosfera darbe, kuri yra jvardinama teigiamai, pabréZiamas

bendradarbiavimas, nors ir yra pastebima, kad tarp gydytojy jis yra glaudesnis nei tarp slaugytojy.
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Respondenty nuomonés vertinant vadovavima darbuotojams iSsiskyré dél svarbios priezasties —
V3] Traky ligoningje prie§ 4 ménesius paskirtas naujas vadovas. Toks vertinimas yra suprantamas —
sunku per trumpag laikg objektyviai jvertinti vadovavimg. Pusiau struktirizuoto interviu metu
paaiskéjo, kad pasigendama bendravimo ir bendradarbiavimo, pabréiiama savalaikiy sprendimy
svarba.

Atlikus tyrimo duomeny analiz¢ ir apibendrinus VS| Traky ligoniné organizacinés kultiiros
elementy vertinimg, galime isskirti démesj komandai, komandiniam darbui. Du respondentai
vertindami VS] Traky ligoninés kultiiros elementus svarbiausiais jvardina jstaigos misijg ir vizija, t.y.
nuostatas Siandienai ir ateiiai, kod¢l ir kaip reikia veikti, kad veikla buty sékminga. Kaip maziausiai
reikSmingus jstaigos kultiiros elementus respondentai jvardina herojus (lyderius) ir pasakojimus
(praktikg) bei materialius simbolius (logotipus ir pan.). Skirtingai respondentai jvertino ritualus —
antrojo respondento teigimu, tai gana svarbus jstaigos kultiiros elementas, tuo tarpu ketvirtasis
respondentas ritualus vertina kaip mazai reikSmingg jstaigos kultiiros elementa. Taip pat iSsiskyré
organizacijos politikos vertinimas — vienas respondentas $j jstaigos kultiros elementg jvertina kaip
nesvarby, tuo tarpu kiti respondentai $iai jstaigos kultiiros elementui teikia gana svarby vaidmen;.
Svarbus vaidmuo jstaigos sékmei, respondenty teigimu, tenka komandai bei komandiniam darbui,
palankiai atmosferai darbe. Komandinio darbo svarbg respondentai pabrézia ir atsakydami j kitus
pusiau struktiirizuoto interviu klausimus. Jy vertinimu, komandinis darbas svarbus ir strateginiame
istaigos veiklos kontekste, taip pat — kaip asmeniné savybé (greta profesionalumo ir kompetencijos,
atjautos). [Istaigos ,,nerasytose taisyklése respondentai dar karta pabrézia, kaip svarbu yra biti
komanda, jy vertinimu, #tik dirbant komandoje jmanoma iSsaugoti tokias vertybes kaip pagarba,

geranoriSkumas, pasitikéjimas.

Tyrimo duomeny analizé parode, kad vertybés jstaigoje, tiek vadovy, tiek darbuotojy teigimu,
yra tos pacios. IS interviu metu pateikty respondenty atsakymy matyti, kad svarbiausias démesys, jy
vertinimu, turi buti skiriamas komandai, jos formavimui, pasitikéjimui vienas kitu,

bendradarbiavimui, pagarba tiek kolegoms, tiek pacientams.

3.2. VSI Traky ligoninés organizacinés kultiiros ir vertybiu sasajos. Skyriu,

padaliniy vadovy vertinimas.

Diskusija apie organizacijy kultiiros sampratas neatsiejama nuo diskusijos apie organizacijos
kultairy tipus. Atliekant VS] Traky ligoninés skyriy ir padaliniy vadovy apklausa jiems pateikti 24

klausimai, Skyriy, padaliniy vadovams ir administracijai skirtoje anketoje pateiktos dvi skiltys — ,,reali
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situacija“ ir ,,siektina situacija®“. Skiltyje ,,reali situacija“ vadovai tur¢jo apibiidinti organizacijg taip,
kokia ji yra dabar, skiltyje ,siektina situacija“ — kokia jstaiga turéty tapti po penkeriy mety, kad
pasiekty sékmés virSting. Vadovai, vertindami savo organizacija, atsakymy alternatyvoms turéjo

paskirstyti 100 %.

24 lenteléje ir 11 paveiksle matyti, kaip organizacijos kulttirg vertina VS] Traky ligoniné skyriy ir

padaliniy vadovai.

24 lentele. Skyriy ir padaliniy vadovy apklausos rezultatai (N=9)

Atsakymy vidurkiai Dabar Siektina situacija
Klanas (A) 22% 31%

Adhokratija (B) 17% 21%

Rinka (C) 19% 14%

Hierarchija (D) 42% 34%

VISO: 100 % 100 %

Matyti, kad daugelis (D=42) pirmosios grupés respondenty mano, kad VS] Traky ligoniné
vyrauja hierarchiné kultiira. T. y. tokia kultiira, kuri atskleidzia, kad Siuo metu organizacijai buidinga
stabilumas ir kontrolé, stipri vidiné orientacija ir integracija. Svarbiausias sveikatos priezitiros
paslaugy teikime yra sklandus veiklos procesas, todél organizacijoje vadovaujama remiantis
grieZztomis taisyklémis ir procediromis, kontroliuojama darbuotojy veikla. Hierarchijos, arba
biurokratiné organizaciné, kultiira apibidinama M. Véberio biurokratinio modelio septyniais bruozais:
taisyklés, specializacija, nuasmeninimas, atrankos sistema, grista jvertinimu, hierarchija, atskira
nuosavybé, apskaita. Darbo vieta formalizuota ir struktGruota. Organizacija darbe vienija
vadovavimasis nustatytomis grieZztomis formaliomis taisyklémis ir procediromis, oficiali politika.
Labai svarbu sklandus veiklos palaikymas, stabilumas, nuspéjamumas, efektyvumas.

R. Naujanienés ir kt. pasteb¢jimu, kulttra yra inertiSka ir sunkiai kei¢iama, nes Zmones yra linke
saugoti savo idéjas, vertybes ir tradicijas. Taip pat kultiira yra socialiai sukonstruotas fenomenas, tai
yra zmoniy produktas ir yra pasidalyta tarp Zzmoniy, priklausan¢iy jvairioms grupéms (Naujaniené ir
kt. 2016). Skirtingos grupés kuria skirtingas kulttiras, tai yra ne Zzmogaus charakteris nurodo kultiira.
Naturalu, kad ligoning, kaip jstaiga, yra sukiirusi savo kultiirg — ¢ia teikiamos specifinés, atsakomybés
reikalaujancios pastabos, svarbus vaidmuo tenka kontrolei, drausmei.

Kokios situacijos respondentai siekty ateityje néra pakankamai aiSku — zenkliai nedominuoja nei

vienas 1§ organizacinés kultiros tipy. Taciau vadovams aktuali novatoriSkumu, lankstumu,
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karybiskumu, dinamiskumu pasizyminti kultara — adhokratija (B=21). Rinkos tipui skirtas maZziausias
démesys (C=14).

K. S. Cameron ir R.E. Quinn pabrézia, kad analizuojant organizacinés kultiros profilio
diagramg, butina atkreipti démesj j daugiau nei deSimties baly skirtumg tarp esamos ir siektinos

situacijos, rodantj biisimy poky¢iy pagrindg (Cameron ir Quinn 2006).

Pagal gautas apklausos duomeny reikSmes grafiSkai pavaizduotas esamos ir siektinos

organizacinés kultiiros vertinimo profilis (11 pav.).

Klanas (A)
50

310

Hierarchija (D) 42€ 21 Adhokratija (B)

Rinka (C)

= Situacija dabar == Siektina situacija

11 pav. VS] Traky ligoninés skyriy ir padaliniy vadovy esamos ir siektinos organizacinés
kulttiros profilio vertinimas (proc.)
Pateiktame paveiksle matyti, kad didziausias, 9 procentiniy baly skirtumas tarp esamos ir
siektinos situacijos yra vertinant klano kultiiros tipa. Klano kultiirai biidingi pozymiai: atsakomybé ir
Jsipareigojimai darbuotojams, tokioje organizacijoje vieningas kolektyvas, stipriai iSreik$tas ,,mes*

jausmas, vyrauja draugiska aplinka, biidingas komandinis darbas.

Dominuojanciy jstaigos bruozy (esama ir siektina situacija) skyriy ir padaliniy vadovy vertinimu

pateikiama 12 paveiksle.
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Klanas (A)

50

320
30 25
Hierarchija (D) <—-37% g 18 Adhokratija (B)
18
20
Rinka (C)

= Situacija dabar == Siektina situacija

12 pav. V] Traky ligoninés skyriy ir padaliniy vadovy dominuojanciy jstaigos bruozy (esamos ir

siektinos situacijos) vertinimas (proc.)

Skyriy ir padaliniy vadovy vertinimu, jstaigoje daugiausia dominuoja hierarchiniai bruozai, t.y.,
respondenty vertinimu, jstaiga yra grieztai struktiirizuota ir kontroliuojama, o zmoniy veiksmai
reguliuojami pagal nustatytas formalias procediiras. MaZiausia dominuojanciu jstaigos bruozu jvertinta
adhokratija (18 proc.). T. y, respondenty vertinimu, jstaigai nebiidinga dinamika, verslumas, 0 jos
darbuotojai néra pasiruoSe aukotis ir rizikuoti. 7 proc. baly skirtumas yra vertinant siekiamybe, kad
dominuoty klano kultura. Tokiai kultiirai biidinga tai, kad jstaiga unikali savo ypatumais, yra panasi |

didele Seimg, o Zmoneés turi daug bendro.

Siekiant vesti jmoné sékmingos veiklos keliu yra svarbu teisingai pasirinkti vadovavimo stiliy,
atliekant vadovo funkcijas jstaigoje. IS anksto yra sunku spresti, koks vadovavimo stilius yra
geriausias. Tai priklauso nuo daugelio veiksniy. Pvz. susitelkusiose, gerai dirbanciose ir suvokianciose
darbo tikslus grupése tikslinga vadovauti demokratiniu stiliumi. Organizacijos kultiira yra subjektyvus
fenomenas, skirtingai matomas skirtingy zmoniy, ir netgi teigiama, kad neturétume manyti, jog
organizacijos kultira apsiriboja fizine vieta ar darbuotojy kolektyvu. Tai pasireiskia tuo, kad
apsikei¢iama daugybe Zodiniy ir nezodiniy zinuciy. Netgi, kada vadovas stengiasi pakreipti
organizacijos kultlira, darbuotojai gali priimti, atmesti ar tam tikru biidu keisti tuos kultiirinius
nurodymus. Be to, Zmonéms keiciantis, keiciasi ir kulttira. Taigi organizacijos kultiira yra dinamiska,
ne statiska (Keyton 2005, 74). Bendras vadovavimo stilius (esama ir siektina situacija) skyriy ir

padaliniy vadovy vertinimu pateikiama 13 paveiksle.

58



Klanas (A)
50

40

2323
Hierarchija (D)7 35 Adhokratija (B)
¥5
21
Rinka (C)

= Situacija dabar mmm= Siektina situacija

13 pav. Vs] Traky ligoninés skyriy ir padaliniy vadovy bendro vadovavimo stiliaus (esamos ir

siektinos situacijos) vertinimas (proc.)

Bendras vadovavimo stilius VS| Traky ligoniné¢ yra vertinamas kaip hierarchinis — t.y.,
respondenty vertinimu (47 proc.), bendras vadovavimo stilius jstaigoje — tai skaidrios organizacijos,
koordinavimo, sklandaus reikaly tvarkymo pavyzdys. Kokia siekiama situacija ateityje néra aiskiai
iSreikSta. Kad ateityje vadovavimas galéty buti kaip stebésenos pavyzdys, siekiant padeéti ir iSmokyti
(klanas) — vidutiniskai jvertinta 23 proc., kad tikslinga siekti adhokratijai biidingo valdymo — 15 proc.
kadangi, Sis procentinis vertinimas, lyginant su situacijos ,,dabar* jvertinimu, yra gana Zenkliai
sumazeéjes (8 proc.), tai rodo, kad skyriy, padaliniy vadovai nepageidauja, kad VS| Traky ligoninés
vadovavimo stilius buty verslumo, novatoriskumo ir polinkio rizikuoti pavyzdys. Kad turéty sumazéti
rinkos vadovavimui budingas stilius (lyginant situacija dabar ir siekiamg situacijg), vidutiniSkai
jvertinta 6 procentiniais balais. Tai rodo, kad, respondenty vertinimu, V] Traky ligoninés vadovavimo
stiliuje neturéty buti dalykiskumo, agresyvumo konkurenty atzvilgiu ir orientacijos ] rezultatus
pavyzdys.

Taip pat tyrimo metu buvo teiraujamasi, kaip skyriy, padaliniy vadovai vertina vadovavima
darbuotojams. 14 paveiksle matyti, koks yra $ios respondenty grupés vertinimas. Vadovavimas
darbuotojams — vienas i§ svarbesniy organizacinés kulttiros daliy, tai pabrézé respondentai ir interviu

metu.
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Klanas (A)

A4
40,
6
Hierarchija (DY a3 Adhokratija (B)
17
21
Rinka (C)

== Situacija dabar == Siektina situacija

14 pav. VS] Traky ligoninés skyriy ir padaliniy vadovy vadovavimo darbuotojams (esamos ir

siektinos situacijos) vertinimas (proc.)

Kaip matyti, aiSkiai dominuoja hierarchinis valdymas (49 proc.), maziausiai iSreikStas Siuo metu,
respondenty vertinimu, yra adhokratijos tipui biidingas valdymas (t.y. néra skatinama individuali
rizika, novatoriSkumas, laisvé ir originalumas) — toks respondenty vertinimas yra suprantamas
nepamirstant, kad kalbame apie ligoninés organizacinés kulttiros vertinimg. Tokio pobtidzio jstaigai
néra budinga laisvé ir interpretacijos. 28 proc. baly atotriikis vertinant dabarting bei siekiamg situacijg
pastebimas vertinant klano tipui biidingg vadovavima, t.y., respondenty vertinimu, labai svarbu siekti
skatinti komandinj darbg, vieninguma, dalyvavimg sprendimy priémime. Lyginant esamg situacija bei
siekiamg situacijg pastebimas ir gana Zenklus (23 proc.) pokytis vertinant hierarchiniam vadovavimui

budingus bruozus, t.y. garantuoti uZimtuma, reikalauti paklusnumo, nusp¢jamy, stabiliy santykiy.

Kaip respondentai vertina VS| Traky ligoning vienijancius elementus (esamg ir siekting situacija)

matyti 15 paveiksle.
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Klanas (A)
4710

Hierarchija (D) <41 20 Adhokratija (B)

Rinka (C)

== Situacija dabar == Siektina situacija

15 pav. Vs] Traky ligoninés skyriy ir padaliniy vadovy jstaiga vienijanciy elementy (esamos ir

siektinos situacijos) vertinimas (proc.)

Klano kulttrai biidingg raiskg VS| Traky ligoninéje esamoje situacijoje respondentai jvertina 30
proc., kaip siekiamybe — (A = 41 proc.) tai rodo, kad, respondenty vertinimu, jstaigoje galéty biti
daugiau atsidavimo darbui, tarpusavio pasitikéjimo. Adhokratija jvertinta taip pat i§ dalies kaip
sickiamybé — procentinis skirtumas yra 6 proc. Tai rodo, kad V§] Traky ligoniné stinga novatoriSkumo
ir tobulinimosi siekimo, jausmo, kad jstaiga yra pirmaujanciy gretose. Didziausias skirtumas
pastebimas vertinant hierarchijos elementus — 12 proc. tai rodo, kad, respondenty vertinimu, jstaiga
vienija formalios taisyklés ir oficiali politika, kas svarbu siekianti i§laikyti sklandzig organizacijos
veikla, taciau tokia situacija yra pernelyg daug iSreikSta. Kaip matyti paveiksle, respondentai noréty,
kad jstaigoje kiek maZziau nei dabartinéje situacijoje biity skiriama démesio tikslo siekimui ir uzdaviniy

vykdymui, agresyvumo nevengimui konkurenty atZvilgiu.

Kiekvienoje jstaigoje labai svarbu yra jos strategija, strateginiai tikslai. VS| Traky ligoninés

strateginiy tiksly (esama ir siektina situacija) vertinimas pateikiamas 16 paveiksle.

61



Klanas (A)
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Hierarchija (D}7 32 Adhokratija (B)

21

Rinka (C)

= Situacija dabar === Siektina situacija

16 pav. VS] Traky ligoninés skyriy ir padaliniy vadovy strateginiy tiksly (esamos ir siektinos
situacijos) vertinimas (proc.)

Strateginiy tiksly dimensijoje aiskiai iSreikSta hierarchija (D=47), nors, respondentai daugiau like
ateityje strateginius tikslus priskirti adhokratijai (B=32). Respondenty vertinimu, $iuo metu jstaigoje
pabréziamas nekintamumas ir stabilumas, o svarbiausia yra pelningumas, kontrol¢ ir veiklos
sklandumas. Tuo tarpu ateityje norétysi, kad jstaiga daugiau démesio skirty tokiems strateginiams
tikslams kaip naujy iStekliy paieskai, naujy problemy sprendimui. Taip pat, respondenty vertinimu,
jstaiga turéty drgsiau iSbandyti naujoves ir ieSkoti galimybiy. 12 proc. skiriasi esamos ir siekiamos
situacijos vertinime jvertinus klanui biidingus strateginius tikslus — t.y. respondenty vertinimu turéty
biti svarbiau ugdyti Zmones, nuolat palaikyti didel; pasitikéjima, atvirumg ir bendrumg. Maziau,
respondenty vertinimu, nei esamoje situacijoje derety skirti démesio konkurenciniams veiksmams ir

pasiekimams, jégy koncentravimui pergalés rinkoje siekimui.

Sékme svarbi kiekvienai jstaigai. Tyrimo metu skyriy ir padaliniy vadovy buvo teiraujamasi,
kokie, jy vertinimu, sékmés kriterijai yra VS| Traky ligoninéje. 17 paveiksle pavaizduota, ka seékmés
kriterijais dabar laiko V3] Traky ligonine skyriy bei padaliniy vedéjai bei kokie, jy vertinimu, sékmés
kriterijai turéty biti ateityje.
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Klanas (A)
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40

Hierarchija (D) 42 €

17 pav. Vs] Traky ligoninés skyriy ir padaliniy vadovy laikomy sékmés kriterijy (esamos ir

28
VA 24
/)
11
17
Rinka (C)

28— Adhokratija (B)

= Situacija dabar

=== Siektina situacija

siektinos situacijos) vertinimas (proc.)

Matome, kad daugiausia s€ékmes kriterijais laikomi hierarchinei kulttirai budingi bruozai — t.y.

nuostatos, kada jstaigos sékmés pagrindas — pelningumas, patikimos paslaugos, sklandis planai —

grafikai ir zemi kastai (D=42). Daugiau ateityje respondentai noréty matyti tokius sékmés kriterijus,

kurie buidingi adhokratijai, t.y. kada vadovaujamasi nuostata, kad jstaigos sékmés pagrindas — unikaliy

ar naujy paslaugy kiirimas, tai - paslaugy lyderis ir inovatorius. Vertinant §ios srities esama bei

siekiamg situacija pastebimas 11 proc. baly skirtumas.

25 lenteléje pateikiami organizacinés kultiiros dimensijy vertinimas.

25 lentelé. Organizacinés kultiros dimensijy vertinimas (N=9)

SITUACIJA DABAR SIEKTINA SITUACIJA
Eil. Dimensija Organizacinés | % | Eil. Dimensija Organizacinés | %
Nr. kultiiros tipas Nr. kultiiros tipas
1. | Dominuojantys hierarchija 37 | 1 | Dominuojantys Klanas/ 32/
bruozai bruozai hierarchija 32
2. | Vadovavimo stilius | hierarchija 33 | 2. | Vadovavimo stilius | hierarchija 47
organizacijoje organizacijoje
3. | Vadovavimas hierarchija 49 | 3. | Vadovavimas klanas 44
darbuotojams darbuotojams
4 | Vienijanti hierarchija 41 | 4. | Vienijanti klanas 41
organizacijos esmeé organizacijos esmé
5. | Strateginiai tikslai hierarchija 47 | 5. | Strateginiai tikslai adhokratija 32
6. | Sékmés kriterijai hierarchija 42 | 6. | Sékmes kriterijai hierarchija 33

Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal A. Patapas ir G. Labenskyté (2011, 597)
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Apibendrinant galime teigti, kad VS| Traky ligoniné vyrauja hierarchiné kultiira — tai tokia
kultora, kuri atskleidzia, kad Siuo metu organizacijai buidinga stabilumas ir kontrolé, stipri vidiné
orientacija ir integracija. Siai kultiirai badinga, kad svarbiausia — sklandus veiklos procesas, todél
organizacijoje vadovaujama remiantis grieztomis taisyklémis ir procediiromis, kontroliuojama
darbuotojy veikla. Skyriy ir padaliniy vadovy vertinimu, jstaigoje daugiausia dominuoja hierarchiniai
bruozai, t.y., respondenty vertinimu, jstaiga yra grieztai struktiirizuota ir kontroliuojama, o Zmoniy
veiksmai reguliuojami pagal nustatytas formalias procediiras. Maziausia dominuojanciu jstaigos
bruozu jvertinta adhokratija - respondenty vertinimu, jstaigai nebiidinga dinamika, verslumas, o jos
darbuotojai néra pasiruoS¢ aukotis ir rizikuoti. Bendras vadovavimo stilius VS] Traky ligoniné€je yra
vertinamas kaip hierarchinis — t.y., respondenty vertinimu vadovavimo stilius jstaigoje — tai skaidrios
organizacijos, koordinavimo, sklandaus reikaly tvarkymo pavyzdys. Respondenty vertinimu aiskiai
dominuoja hierarchinis valdymas, maziausiai iSreikStas S$iuo metu, respondenty vertinimu, yra
adhokratijos tipui biidingas valdymas (t.y. néra skatinama individuali rizika, novatoriSkumas, laisve ir
originalumas) — toks respondenty vertinimas sietinas su sveikatos priezitiros paslaugy teikimu, kurios
vienareikSmiskai turi buiti aiskiai reglamentutos ir darbo pobudis atitinkantis sveikatos prieziiiros
teikimo algoritmus. Klano kultiirai budingg raiska VS| Traky ligoninéje esamoje situacijoje
respondentai jvertina kaip siekiamybe — tai rodo, kad, respondenty vertinimu, jstaigoje galéty biti
daugiau atsidavimo darbui, tarpusavio pasitikéjimo. Strateginiy tiksly dimensijoje aiSkiai iSreiksta
hierarchija, nors respondentai daugiau like ateityje strateginius tikslus priskirti adhokratijai.
Respondenty vertinimu $iuo metu jstaigoje pabréZiamas nekintamumas ir stabilumas, o svarbiausia yra
pelningumas, kontrolé ir veiklos sklandumas. Kaip siekiamybé yra daugiau démesio skirti Siems
strateginiams tikslams: naujy iStekliy paieskai, naujy problemy sprendimui; drasiau iSbandyti naujoves
ir ieskoti galimybiy. Daugiausia sékmes kriterijais laikomi hierarchinei kultiirai biidingi bruozZai — t.y.
nuostatos, kada jstaigos sékmeés pagrindas — pelningumas, patikimos paslaugos, sklandiis planai —
grafikai ir Zemi kaStai, tuo tarpu ateityje respondentai noréty matyti tokius seékmes kriterijus, kurie
budingi adhokratijai, t.y. kada vadovaujamasi nuostata, kad jstaigos sékmés pagrindas — unikaliy ar

naujy paslaugy kiirimas, tai - paslaugy lyderis ir inovatorius.

Kultiira yra tyli, neapibrézta ir sunkiai apCiuopiama. Kultira yra kokybinis fenomenas ir
netinkama lengvai pamatuoti ar klasifikacijai. Kulttrai apibtidinti vartojami tokie terminai, kaip antai
mitai, ritualai, simboliai. Kultiira dazniausiai reiSkia mastymo biida, vertybes ir id¢jas apie dalykus, o
ne konkrecius, objektyvius ir labiau matomus dalykus organizacijoje (Alvesson ir Sveningson 2008,
36). Antroji tyrimo dalis buvo skirta jvertinti organizacinés kultiiros elementy svarba. Organizacijos
kultiros elementai — tai organizacijoje iSskiriamos vertybés ir nuostatos, kuriy pagalba kuriama

organizacijos kultira. Antrasis tyrimo metu i$dalintos respondentams anketos blokas buvo skirtas
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organizacinés kultiiros elementy svarbos jvertinimui. Respondenty buvo paprasyta iSsakyti nuomong,
kokie jtaigos organizacinés kultiiros elementai yra svarbiausi siekiant efektyvios veiklos ir kuriems
deréty skirti daugiausia démesio? T.y. respondentai jvertino, kiek organizacijai svarbiis jos kultiros
elementai (5 — labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 — i$ dalies nesvarbu, 1 —
visiSkai nesvarbu).

Gauti duomenys pateikiami 26 lenteléje ir 18 paveiksle.

26 lentele. Organizacinés kultiros elementy svarbos vertinimas (vidurkis) (N=9)

Organizacinés kultiiros elementas Vertinimas
1. | Vertybés 4,44
2. | Nuostatos 4,22
3. | Organizacijos politika 4,33
4. | Vizija ir misija (nuostatos Siandienai ir atei¢iai, kodél ir kaip reikia 4,22
veikti, kad veikla biity sékminga)
5. | Ideologija (jstaigos socialiniy santykiy sistema) 4,33
6. | Istaigos filosofija (organizacijos elgesio normos, standartai, 4,67
kryptinga politika)
7. | Herojai (lyderiai) ir pasakojimai (praktika) 3,78
8. | Ritualai (kavos gérimas ir kt.) ir ceremonijos (sveikinimai su 4,00
gimtadieniu ir kt.)
9. | Materialts simboliai (logotipai ir pan.) 3,56
10. | Kalba (bendravimo ,,tonas‘) 4,56
11. | Kultdrinis rysiy tinklas (bendradarbiavimas) 4,56

VSI Traky ligoninéje egzistuoja stiprus rySys tarp darbuotojo ir organizacijos, nes respondentai
nurode, kad jstaigos filosofija vienas svarbiausiy elementy (4,67 balai). Organizacijos, kuriose
darbuotojai praleidzig didziaja savo aktyvaus laiko dalj palaipsniui pradeda save identifikuoti su
organizacija. Kad organizacija veikty s€kmingai labai svarbu darbuotojo suvokimas, susitapatinimas su
organizacija, skiriant jai ne tik savo darbo laika, bet ir energija. Duomenys rodo, kad VS| Traky
ligoninéje organizaciné kultiira remiasi stipriu tarpusavio bendravimu, bendradarbiavimu, vertybémis.

Anot T. Dealo ir A. Kennedy (1982), organizacijos tampa institucijomis tik tada, kai jose
susiformuoja jy remiamos vertybés. 18 paveiksle pateikiami respondenty organizaciniy vertybiy

vertinimo vidurkiai (5 baly sistemoje).
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4,22

4,33

O Asmeninés vertybés

B Esamos organizacijos
vertybés

O Siekiamos
organziacijos vertybés

18 pav. Vs] Traky ligoninés skyriy ir padaliniy vadovy organizacijos vertybiy vertinimas (N=9)

Respondenty vertinimu, daugiausia démesio turéty buti skiriama toms vertybéms, kurios yra

istaigos veiklos tikslas, t.y. atei¢iai. Vertinant duomenis, rySkéja respondenty nuomone, kad jiems ripi

Istaigos ateitis, nes didZioji respondenty dalis sieja save su organizacija. AiSkiai suformuluotas jstaigos

veiklos tikslas yra viena pagrindiniy vertybiy, kuri vienija organizacijos darbuotojus, juos motyvuoja

dirbti kokybiskiau ir padeda sveikatos prieziiiros jstaigai keistis, stipréti ir prisitaikyti prie vykdomy

sveikatos prieziiiros reformy nacionaliniu mastu.

Respondentai tyrimo metu buvo paprasyti jvertinkite asmenines vertybes, kurias ,,atsineSame* |

darbg pagal svarba (5 — labai svarbu, 4 — i$ dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 — i§ dalies nesvarbu,

1 — visiskai nesvarbu). Gauti duomenys pateikiami 27 lenteléje.

27 lentelé. Asmeniniy vertybiy, ,,atsineSamy* | darbg svarbos vertinimas (vidurkis)

Asmeninés vertybés Vertinimas
1. | gebéjimas kaupti ir vertinti informacija 4,89
2. | analitinis mastymas 4,78
3. | atidumas 5
4. | imlumas Zinioms 5
5. | gebéjimas bendrauti 5
6. | nesavanaudiSkumas 4,78
7. | saziningumas 5
8. | geri organizaciniai gebé&jimai 4,89
9. | iniciatyvumas 4,56
10. | lyderio geb¢jimai 4,33
11. | jtaigumas 4,33
12. | atsparumas moraliniam spaudimui 4,33
13. | gera sveikata 5
14. | lankstumas S
15. | susikaupimas 5

Kaip matome, remiantis tyrimo duomenimis, galime teigti, kad atidumas, susikaupimas, imlumas

ziniom, saziningumas bei lankstumas yra vienos svarbiausiy, asmeniniy savybiy kurias atsineSama |
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darbg. Nemazai démesio respondentai skyré¢ ir asmeninei savybei, kaip geri organizaciniai gebé&jimai.
Teikiant asmens sveikatos prieziliros paslaugas pacientams labai svarbi mediky ir medicinos
darbuotojy orientacija ir gebéjimas organizuoti tinkamg pagalba. Gebé¢jimas kaupti ir vertinti
informacija siejasi su kokybiska diagnostika ir operatyvia pagalba. Kadangi mediko darbas reikalauja
didelio atsidavimo, kantrybés, empatijos, respondentai atzyméjo, kad svarbi savybé yra
nesavanaudiSkumas. Maziau svarbias asmenines savybes iSskyré lyderio gebéjimus, iniciatyvuma,
jtaigumg ar atsparumg moraliniam spaudimui. Kadangi asmens sveikatos priezitiros paslaugy teikimas

yra grieztai reglamentuojamos, minétoms asmeninéms savybéms respondentai skyré maziausiai baly.
Taip pat tyrimo metu respondentai buvo papraSyti jvertinti dabartines jstaigos kaip Zmoniy
grupés ,,nerasytas darbo taisykles* pagal svarba (5 — labai svarbu, 4 — i dalies svarbu, 3 — abejoju ar

svarbu, 2 —i§ dalies nesvarbu, 1 — visi§kai nesvarbu). Tyrimo duomenys pateikiami 28 lenteléje.

28 lentelé. Dabartiniy jstaigos kaip Zzmoniy grupés ,,nerasyty darbo taisykliy“ svarbos vertinimas

(vidurkis)
Dabartinés jstaigos kaip Zmoniy grupés ,,nerasytos Vertinimas
darbo taisyklés*
1. | istaigos jvaizdis 4,33
2. | paslaugy jvairove 3,78
3. | klienty aptarnavimas 4,78
4. | paslaugy kokybé 4,78
5. | bendravimas ir bendradarbiavimas 4,67
6. | darbo aplinka 4,78

Sie duomenys leidZia teigti, kad svarbiausiomis dabartinémis jstaigos, kaip Zmoniy grupés
»heraSytomis darbo taisyklémis laikomas klienty aptarnavimas, paslaugy kokybé bei darbo aplinka
(4,78 balo).

Atvirumas ir imlumas naujy idéjy, vertybiy ir prasmiy yra butini kultiros pokyc¢iams. Tarp
organizacijos nariy pasidalintos vertybés kuria organizacijos kultiirg. Vertybés gali biiti apibréziamos
kaip ,objektai, privalumai, standartai ar salygos, kurios patenkina ar yra suvokiamos kaip
patenkinancios poreikius ir kurios nurodo Zmogaus veikimo kryptj* (Stackman, Pinder ir Connor 2000,
38).

Kokios pageidaujamos jstaigos vertybes, t.y. tos idealios darbo normas, link kuriy stengiamés
eiti, pagal svarba (5 — labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 — i$ dalies nesvarbu, 1

— visiSkai nesvarbu), pateikiama 29 lentel¢je.
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29 lentele. Pageidaujamy jstaigos vertybiy, t.y. idealiy darbo normy, link kuriy stengiamasi eiti,

svarbos vertinimas (vidurkis)

Pageidaujamos vertybés Vertinimas
1. | istaigos jvaizdis 5
2. | paslaugy jvairove 4,33
3. | klienty aptarnavimas 5
4. | paslaugy kokybé 5
5. | bendravimas ir bendradarbiavimas 4,89
6. | darbo aplinka 5

Respondenty vertinimu, net 5 balais jvertintos keturios (i$ SeSiy) pageidaujamos jstaigos
vertybés: jstaigos jvaizdis, klienty aptarnavimas, paslaugy kokybé bei darbo aplinka.

Sioje tyrimo dalyje pateikti duomenys rodo, kad V3] Traky ligoninéje egzistuoja stiprus rysys
tarp darbuotojo ir organizacijos, 0 organizaciné kultiira remiasi stipriu tarpusavio bendravimu,
bendradarbiavimu, vertybémis. Respondenty vertinimu, daugiausia démesio turéty biiti skiriama toms
vertybéms, kurios yra jstaigos veiklos tikslas, t.y. ateifiai. Svarbiomis asmeninémis savybémis
respondentai jvardina atidumg, susikaupimg, imlumg Zinioms, s3ziningumg bei lankstumg
Svarbiausiomis dabartinémis jstaigos, kaip Zzmoniy grupés ,,neras§ytomis darbo taisyklémis* laikomas
klienty aptarnavimas, paslaugy kokybé bei darbo aplinka.

Atlikus pirmosios respondenty grupés tyrimo duomeny analize paaiskéjo, kad VSI Traky
ligoniné vyrauja hierarchiné kultara, kuriai biidingas stabilumas su pastovia veiklos kontrole, stipri
vidiné orientacija ir integracija. Teikiant sveikatos priezitiros paslaugas labai svarbus sklandus veiklos
procesas visuose organizacijos lygiuose, tod¢l organizacijos veikla paremta grieztomis taisyklémis,
procediiromis, vykdoma veiklos kontrolé. VS| Traky ligoninéje organizaciné kultlira remiasi stipriu
tarpusavio bendravimu, bendradarbiavimu, vertybémis. Respondenty vertinimu, daugiausia démesio
turéty buti skiriama toms vertybéms, kurios yra jstaigos veiklos tikslas, t.y. ateifiai. Svarbiomis
asmeninémis savybémis respondentai jvardina atiduma, susikaupimg, imluma Zinioms, sgZininguma
bei lankstumg Svarbiausiomis dabartinémis jstaigos, kaip Zmoniy grupés ,neraSytomis darbo

taisyklémis* laikomas klienty aptarnavimas, paslaugy kokybeé bei darbo aplinka.
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3.3. VSI Traky ligoninés organizacinés kultiiros ir vertybiy sgsajos. Darbuotoju

vertinimas.

VSl Traky ligoniné darbuotojai pagal K. S. Cameron ir R. E. Quinn (2006) metodologijos
adaptuota anketg vertino organizacijos organizacing kultiirg. Darbuotojai vertino jvairius tam tikros
kulttros bruozus atspindincius teiginius, pasirinkdami labiausiai jy nuomong isreiskiantj balg.

Tyrimo metodologinéje dalyje (Zr. 9 lentel¢) iSskyréme, kurie teiginiai atspindi tam tikrg kultiirg.
Pirmiausia bus analizuojami teiginiai, atspindintys klano kultiirg, véliau — adhokratija, hierarchija bei
rinkos kulttiry elementus.

Klano kultiirg atspindinciais teiginiais laikoma:

1 teiginys — ,,Su savo vadovu darbe galime pasidalinti asmeninémis problemomis, jau¢iame jo
palaikyma®;

2 teiginys — ,,Mes dirbame stiprioje, darbui atsidavusioje komandoje*;

3 teiginys — ,,.Darbe su vadovu turime abipusj rys$j, t.y. Zinome jo nuomon¢ apie misy atliktus
darbus®;

4 teiginys — ,,Vadovas uztikrina, kad visi turétume galimybe tobuléti*.

5 teiginys — ,,PasiSventimas darbui ir tarpusavio pasitikéjimas vienija miisy organizacija®;

6 teiginys — ,,Esame skatinami dirbti komandomis, vieningai dalyvauti priimant svarbius
sprendimus®.

19 paveiksle matome, kaip Siuos teiginius 5 baly sistemoje, kai 5- visiskai sutinku, jvertino V§]

Traky ligoniné darbuotojai.

4.01 3,38 O 1-as teiginys
M 2-as teiginys
[0 3-as teiginys
O 4-as teiginys
B 5-as teiginys
3,72 3,39 [ 6-as teiginys

4,07

3,94

19 pav. V3] Traky ligoninés klano kultiiros vertinimas (darbuotojy pozitris) (N=180)

Matome, kad priimtiniausias respondentams buvo teiginys ,,Mes dirbame stiprioje, darbui
atsidavusioje komandoje®, kuris jvertintas 4,07 balo. Tai dar kartg patvirtina, kad VS] Traky ligoninéje
dirbantiems specialistams yra labai svarbus komandinis darbas, kad yra susiformavusi stipri komanda,

paaiskéjo ir kokybinio tyrimo metu.
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Adhokratijos kulttrg atspindincius teiginius respondentai taip pat papraSyti jvertinti 5 baly
sistemoje. Respondentai vertino tokius teiginius kaip:

1 teiginys — ,,Darbe mus nuolat skatina generuoti naujas idéjas ir naujus darbo metodus*;

2 teiginys — ,,Kai pasiiiloma nauja idé¢ja, vadovas padeda jg jgyvendinti‘;

3 teiginys — ,,Vadovas reguliariai pateikia naujas karybines idéjas, susijusias su misy
organizacijos veikla“;

4 teiginys — ,,Siekiant uzsibrézto tikslo, zmonés pasiryze rizikuoti ir aukotis®;

5 teiginys — ,,Atlickant uzduotis mums suteikiama laisvé, galimybé individualiai nuspresti kaip
atlikti vieng ar kitg darbg®;

6 teiginys — ,,Pasi§ventimas naujovéms, tobulinimui ir siekis pirmauti vienija miisy organizacijg‘.

Respondenty nuomoné pateikiama 20 paveiksle.

3,43 3,4 O 1-as teiginys
M 2-as teiginys
3,23 [ 3-as teiginys
O 4-as teiginys
M 5-as teiginys
3,61 3,09 @ 6-as teiginys

3,49

20 pav. V3] Traky ligoninés adhokratijos kulttiros vertinimas (darbuotojy pozitiris) (N=180)
PaaiSkéjo, kad adhokratijos kultiirg atspindincius teiginius respondentai vertino maZziau palankiai
nei klano kulttirg. MaZiausiai palankiai (3,09 balo) buvo jvertintas teiginys, kad ,,Vadovas reguliariai
pateikia naujas kiirybines idéjas, susijusias su misy organizacijos veikla“. Galima buty teigti, kad
darbuotojai stokoja informacijos 1§ vadovybés apie jstaigos uzsibréztus tikslus, tg paZymi ir interviu
metu respondentai ,,<...> Ar visi Zino kokie tikslai? Manyciau kas domisi tas tie gal daugiau Zino, kas
nesidomi Zino dar nepakankamai. Reikéty gal tq tikslg aiskinti placiau, kad daugiau Zinoty ir suburti

kaip po bendrq tikslo siekiantj kolektyvq. “

Teiginius, atspindinCius Rinkos kultiira respondentai vertino 5 baly sistemoje: 1 teiginys —
»Vadovas mus motyvuoja ir uzkreCia savo energija, kad geriau atliktume darbus®; 2 teiginys —
,Kiekvienas i§ misy zino apie vadovo iSkeltus tikslus®; 3 teiginys — ,,Miisy organizacijoje vyrauja
motyvacinis klimatas, uzkreciantis kiekvieng energija“; 4 teiginys — ,,Mus nuolat informuoja apie
miusy skyriaus silpnasias ir stiprigsias puses, siekius ir rezultatus®; 5 teiginys — ,,Atlikdami uzduotis
zmonés tarpusavyje konkuruoja“; 6 teiginys — ,,Vadovybé yra reikli, taiau uz gerus rezultatus esame

skatinami (pagyrimu, premija, paauksStinimu)“.
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Respondenty nuomoné pateikiama 21 paveiksle.

3.4 O 1-as teiginys
M 2-as teiginys
3,23 0 3-as teiginys
[ 4-as teiginys
B 5-as teiginys
O 6-as teiginys

3,43

3,49

3,61 3,09

21 pav. V3] Traky ligoninés rinkos kultiiros vertinimas (darbuotojy pozitris) (N=180)
Rinkos kultiirg atspindintys teiginiai nebuvo jvertinti labai palankiai. Auks$¢iausiu - 3,58 balo
vidurkiu buvo jvertintas teiginys, kad ,,Mus nuolat informuoja apie musy skyriaus silpngsias ir

stiprigsias puses, siekius ir rezultatus®.

Hierarchijos kultiirg atspindincius teiginius, kaip ir kitus ank$¢iau minétus, respondentai jvertino
5 baly sistemoje. Respondentai vertino tokius teiginius kaip: 1 teiginys — ,,Vadovas nuolat tikrina
mums pavesty darby atlikimg®™; 2 teiginys — ,,Kiekvienam i§ misy yra aiSki organizacijos politika,
vertybés ir tikslai; 3 teiginys — ,lInstrukcijos ir taisyklés reguliuoja visus misy veiksmus
organizacijoje”; 4 teiginys — ,,Sudétingg informacija vadovai pateikia aiskiai ir prieinamai*; 5 teiginys
— ,,Vadovybé siekia, kad nuolat biitume uzimti, reikalauja paklusnumo bei santykiy stabilumo®; 6
teiginys — ,,Taisyklés ir oficiali politika vienija miisy organizacijg®.

Respondenty nuomoné pateikiama 22 paveiksle.

4,03 4.03 O 1-as teiginys
[ M 2-as teiginys
3,69 [0 3-as teiginys
O 4-as teiginys
M 5-as teiginys
O 6-as teiginys

4,52

3,63 4,57

22 pav. V3] Traky ligoninés hierarchijos kultiros vertinimas (darbuotojy pozitris) (N=180)
4,57 balo vidurkiu buvo jvertintas teiginys, kad ,,Instrukcijos ir taisyklés reguliuoja visus miisy
veiksmus organizacijoje®. Atsizvelgiant | jstaigos veiklos specifikg, yra visiSkai suprantamas
vertinimas, kuris jrodo, kad jstaigos darbuotojai — organizuoti, atsakingai zilirintys j atlieckamas

pareigas.
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Pirmoji tyrimo dalis parod¢, kad respondentai nurodo, jog jstaigoje vyrauja hierarchiné kulttra.
Taip pat respondentai gana palankiai vertina klano kultiira, jai budingus bruozus. Hierarchiné kulttira
nurodoma ir kaip siekiamybé ateityje, tik kai kuriuos teiginius, atspindincius klano kultiirg

respondentai jvertino palankiau nei hierarching kultiirg atspindincius teiginius.

Kaip ir pirmajai respondenty grupei, taip ir antrajai, sekantis klausimy blokas buvo skirtas
jvertinti organizacinés kultiros elementy vaidmenj VS| Traky ligoninéje — siekta jvertinti
organizacijoje iSskiriamas vertybes ir nuostatas, kuriy pagalba kuriama organizacijos kultiira.
Respondenty buvo teiraujamasi, kokie jstaigos organizacinés kulttiros elementai yra svarbiausi siekiant

efektyvios veiklos ir kuriems deréty skirti daugiausia démesio?

30 lentelé. Organizacinés kulttiros elementy svarbos vertinimas (vidurkis) (N=180)

Organizacinés kultiiros elementas Vertinimas
1. | Vertybés 4,46
2. | Nuostatos 4,48
3. | Organizacijos politika 4,44
4. | Vizija ir misija (nuostatos Siandienai ir ateiiai, kodél ir 4,35
kaip reikia veikti, kad veikla biity sékminga)
5. | Ideologija (istaigos socialiniy santykiy sistema) 4,28
6. | Istaigos filosofija (organizacijos elgesio normos, 4,38
standartai, kryptinga politika)
7. | Herojai (lyderiai) ir pasakojimai (praktika) 3,73
8. | Ritualai (kavos gérimas ir kt.) ir ceremonijos (sveikinimai 4,08
su gimtadieniu ir kt.)
9. | Materialts simboliai (logotipai ir pan.) 3,48
10. | Kalba (bendravimo ,,tonas*) 4,74
11. | Kultdirinis rySiy tinklas (bendradarbiavimas) 4,69

Tyrimo duomeny analiz¢ atskleidé, kad vienu 1§ svarbiausiy organizacinés kultiiros elementy yra
laitkoma kalba. Bendravimo ,tonas“ (4,74 balo), kultiirinis ry$iy tinkas (bendradarbiavimas) (4,69
balo).

Kaip teigia autoriai, kadangi vertybés yra socialinés, jos reflektuoja patirties ir supratimo istorija,
kuri apibiidina tam tikrg Zmoniy grupe visuomen¢je. Kadangi vertybés yra kognityvos, jos reflektuoja
patirties ir supratimo istorija su tam tikra grupe zmoniy ar visuomene. Kadangi vertybés yra
reflektuojamos elgsena, tam tikros grupés zmoniy tipinés vertybés veikia elgseng ir zmoniy sgveika
(Naujaniené 2016).

Pasidalijamos tarp organizacijos nariy vertybés tampa itin svarbios, nes jos sukuria organizacijos
kultirg. Organizacijos vertybés yra strategijos, tikslai, principai arba savybés, kurios yra laikomos
idealiomis, vertinamomis ar pageidautinomis. Kita vertus, vertybés sukuria organizacinés elgsenos
gaires.
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23 paveiksle pateikiami respondenty organizaciniy vertybiy jvertinimo vidurkiai (5 baly

sistemoje).

O Asmeninés vertybés

4,5 4,44
B Esamos organizacijos
vertybés

O Siekiamos
4,18 organziacijos vertybés

23 pav. V3] Traky ligoninés organizacijos vertybiy vertinimas (darbuotojy pozitris) (N=180)
Kaip ir pirmosios respondenty grupés, taip ir Sios, siekiamos organizacijos vertybés yra
traktuojamos kaip svarbiausios. Respondenty vertinimu, daugiausia démesio turéty bati skiriama toms
vertybéms, kurios yra jstaigos veiklos tikslas, t.y. ateiciai.
Antrosios grupés respondentai tyrimo metu taip pat buvo paprasyti jvertinkite asmenines
vertybes, kurias ,,atsineSame* j darbg pagal svarbg (5 — labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar

svarbu, 2 — i§ dalies nesvarbu, 1 — visiskai nesvarbu). Gauti duomenys pateikiami 31 lenteléje.

31 lentelé. Asmeniniy vertybiy, ,,atsineSamy‘ j darbg svarbos vertinimas (vidurkis) (N=180)

Asmeninés vertybés Vertinimas
1. | gebé¢jimas kaupti ir vertinti informacija 4,74
2. | analitinis mastymas 4,47
3. | atidumas 4,88
4. | imlumas Zinioms 4,83
5. | gebéjimas bendrauti 4,87
6. | nesavanaudiSkumas 4,76
7. | saziningumas 4,89
8. | geri organizaciniai gebéjimai 4,34
9. | iniciatyvumas 4,08
10. | lyderio geb¢jimai 3,71
11. | jtaigumas 3,82
12. | atsparumas moraliniam spaudimui 4,21
13. | gera sveikata 4,82
14. | lankstumas 4,66
15. | susikaupimas 4,89

Kaip matome, remiantis tyrimo duomenimis, galime teigti, kad svarbiausios asmeninés vertybés,
kurios atsineSamos ] darbg, darbuotojy nuomone yra sgziningumas (4,89 balo), susikaupimas (4,89
balo), atidumas (4,88 balo).

Respondentai buvo paprasyti jvertinti dabartines jstaigos kaip Zmoniy grupés ,,neraSytas darbo
taisykles™ pagal svarba (5 — labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 — i$ dalies

nesvarbu, 1 — visiskai nesvarbu). Tyrimo duomenys pateikiami 32 lenteléje.
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32 lentelé. Dabartiniy jstaigos kaip Zmoniy grupés ,,nerasyty darbo taisykliy“ svarbos vertinimas

(vidurkis) (N=180)

Dabartinés jstaigos kaip Zmoniy grupés ,,nerasytos Vertinimas
darbo taisyklés*
1. | istaigos jvaizdis 4,34
2. | paslaugy jvairove 3,98
3. | klienty aptarnavimas 4,84
4. | paslaugy kokybé 4,83
5. | bendravimas ir bendradarbiavimas 4,37
6. | darbo aplinka 4,59

Daugiausia démesio Siuo metu respondentai, jy manymu, skiria klienty aptarnavimui (4,84 balo),
taip pat, respondenty vertinimu, taip pat neatsiejamai svarbi yra paslaugy kokybé.

Vertybés turi intensyvuma ir krypti. Taigi vertybés gali biiti matomos kaip skirtingos dimensijos,
turinéios skirtingus pliusy ir minusy polius, pavyzdziui, racionalios versus neracionalios ir pavojingos
versus saugios. Daznai kalbama apie organizacijas, kurios turi vertybes. Tiksliau, Zmones
organizacijoje sieja bendros vertybés. Vertybés yra zmogaus savybés todél, kad, kai kalbame apie
organizacijas, turinias vertybes, turime omenyje tai tik metoforiskai (Stackman, Pinder ir Connor
2000; Keyton 2005).

Siekiamas jstaigos vertybes, t.y. tos idealios darbo normas, kuriy siekiama jstaigoje, pagal svarbg
respondentai taip pat jvertino 5 baly sistemoje (5 — labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar

svarbu, 2 — i§ dalies nesvarbu, 1 — visiSkai nesvarbu). Respondenty nuomoné pateikiama 33 lenteléje.

33 lentelé. Pageidaujamy jstaigos vertybiy, t.y. idealiy darbo normy, link kuriy stengiamasi eiti,

svarbos vertinimas (vidurkis) (N=180)

Dabartinés jstaigos kaip Zmoniuy grupés ,,nerasytos Vertinimas
darbo taisyklés“
1. | jstaigos jvaizdis 4,74
2. | paslaugy jvairove 4,59
3. | klienty aptarnavimas 4,86
4. | paslaugy kokybé 4,83
5. | bendravimas ir bendradarbiavimas 4,82
6. | darbo aplinka 4,81

Matyti, kad klienty aptarnavimas iSlieka ne tik esama, bet ir siektina vertybe (4,86 balo), taip pat
— paslaugy kokybé¢ (4,83 balo).

Si tyrimo dalis atskleidé, kad siekiamos organizacijos vertybés yra traktuojamos kaip
svarbiausios. Svarbiausios asmeninés vertybés, kurios atsineSamos j darba, darbuotojy nuomone yra
saziningumas, susikaupimas, atidumas. Daugiausia démesio S§iuo metu respondentai, jy manymu, skiria

klienty aptarnavimui bei paslaugy kokybei, taciau pazymi, kad tokios pat vertybinés nuostatos, turéty
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iSlikti ir ateityje, kadangi kokybiSkos asmens sveikatos prieziiiros paslaugos yra viena svarbiausiy

istaigos vertybiy.

Tyrimo metu, iSanalizavus antros respondenty grupés (darbuotojy) nuomone¢ matyti, kad, jy
vertinimu, palankiai vertinama klano kultdra ir jai badingus bruozus, taip pat — hierarching kultiirg
atspindintys teiginiai. Siekiamos organizacijos vertybés yra traktuojamos kaip svarbiausios, o
daugiausia démesio turéty buti skiriama toms vertybéms, kurios yra jstaigos veiklos tikslas, kurios
nusako veiklos kryptj ir veiklos perspektyvas. Nustatyta, kad svarbiausios darbuotojy, dirbané¢iy Vs]
Traky ligoniné asmeninés vertybés yra sgziningumas, susikaupimas, atidumas, kas biitina sveikatos
priezitiros specialisto darbe kokias kad ir kokias jis komandines funkcijas vykdyty. Stebima, kad
daugiausia démesio respondentai, jy manymu, skiria klienty aptarnavimui bei paslaugy kokybei.

Klienty aptarnavimas bei paslaugy kokybé islieka ne tik esama, bet ir siektina, prioritetiné vertybe.
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ISVADOS

1. Apibudinant organizacijos kultiiros samprata, modelius, elementus ir tipologijas mokslin¢je
literattroje, Stebima, kad egzistuoja daug kriterijy, kurie gali padéti sisteminti organizacijos kultiiros
supratima, taciau daugeliu atvejy jie néra universaliis. Kiekviena organizacija yra unikali ir turi savitg
organizacing kultiirg. Siekiant geriau suvokti organizacijos kultiirg, tikslingas ir atskiry jos elementy
supratimas. Organizacinés kultiiros elementai, jei jie traktuojami kaip jstaigos vertybés, tiesiogiai
siejasi su veiklos efektyvumo rodikliais. Svarbu, kad organizacijos kultiiros elementai biity suvokiami
ir vertinami aplinkoje, bendrame kontekste, o ne kaip atskiros detalés.

2. Aptariant organizacijos vertybes teikiant asmens sveikatos priezitros paslaugas, svarbiausia
atkreipti démesj, kad vertybés nusako, koks yra asmens ir pasaulio santykis. Daznai jos sietinos su
idealiais, sau ir kitiems keliamais tikslais, ] jas orientuojamasi siekiant tam tikry rezultaty. Taigi
vertybés tam tikru atveju ir tam tikrose situacijose tampa motyvais, kuriy skatinami darbuotojai teikia
paslaugas. Vertybés leidzia nuosekliai ir nuosaikiai laikytis standarty, jy paisyti net tuomet, kai yra tam
nepalankios salygos ir aplinkybés. T. y. vertybés daro jtaka jvairiuose lygmenyse priimamiems
sprendimams.

3. I8analizavus asmens sveikatos prieziiiros paslaugas teikiancios jstaigos organizacing kultiirg
pagal sudétines organizacing kultiirg atspindincias charakteristikas paaiskéjo, kad VS] Traky ligoninés
vizija, misija ir pagrindinis veiklos tikslas glaudziai siejamas su hierarchine kultira. Pusiau
struktiirizuoto interviu metu respondentai jstaigos organizacing kultiirg sieja su vadovu, ta¢iau pazymi,
kad ji glaudziai siejasi ir su atmosfera darbe, kuri yra vertinama teigiamai, kaip jstaigos organizacinés
vertybés pabréziamas bendradarbiavimas, nors ir yra pastebima, kad tarp gydytojy jis yra glaudesnis
nei tarp slaugytojy. Kokybinis tyrimas atskleidé, kad pabréziama savalaikiy sprendimy stoka,
i§skiriamas démesys komandai, komandiniam darbu, tai padeda iSsaugoti tokias vertybes kaip pagarba,
geranoriSkumas, pasitikéjimas.

4. Tiek vadovai, tiek darbuotojai vertybémis, svarbiomis jstaigos veiklai, jvardina vertybes,
budingas hierarchinei kultlirai: pasitikéjima vienas kitu, bendradarbiavima, taisyklémis paremta
komandinj darba, pagarba tiek kolegoms, tiek pacientams. VS| Traky ligoniné darbuotojams labai
svarbu darbo aplinka, tarpusavio pagarba ir komandinis darbas.

5. Empirinio tyrimo metu nustatyta, kad Vs] Traky ligoninés organizacinés kultiiros ir
organizacijos vertybiy sasajos paremtos komandiniu darbu, sgziningumu bei zmogiskaisiais istekliais,
didelis démesys skiriamas profesionalumui Tai ir yra organizacijos vertybés, kurios daro jtaka

organizacijos kultirrai, taigi ir paslaugy teikimui.
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REKOMENDACIJOS

1. V3] Traky ligoniné administracijai Svarbu skirti didesnj démesj jstaigos Strategijai,
analizuojant jstaigos veiklos rodiklius numatyti trumpalaikius ir ilgalaikius jstaigos strateginius tikslus,
kurie turéty aiSkius terminus.

2. V3] Traky ligoniné vadovui tikslinga j savo darbotvarke (kas ketvirtj) jtraukti susitikimus su
darbuotojais, kuriy metu darbuotojams ne tik biity pateikiami jstaigos veiklos efektyvumo rodikliai,
pateikiami aiSkiai formuluojami jstaigos trumpalaikiai ir ilgalaikiai tikslai, pateikiami veiklos ltikesciai
ir siektini rezultatai bet ir pristatomos naujovés, vedamos diskusijos, kas prisidéty prie demokratinio
valdymo pagrindy.

3. Sveikatos prieziliroje bendravimas paremtas grjztamuoju rySiu prisideda prie geresnio
tarpusavio supratimo, o tai teigiamai veikia sklandzig jstaigos veiklg. Rekomenduojama Vs] Traky
ligoninés vadovybei daugiau bendrauti su darbuotojais griztamuoju rySio principu.

4. V8] Traky ligoninés administracijai rekomenduojama skirti didesnj démesj komandos
formavimui ir jos stiprinimui. Skatinti darbuotojus tobuléti organizuojant dideliy kasty
nereikalaujancius jstaigos darbuotojy vidinius mokymus, kurie prisidéty prie augancios darbuotojy
profesinés kompetencijos ir geresnio mikroklimato formavimo.

5. V3] Traky ligoninés administracijai tikslinga pasvarstyti apie padaliniy vadovams skirtus

komandos formavimo ir lyderystés seminarus, siekiant efektyvesnio vadovavimo kolektyvuose.
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SANTRAUKA

Sveikatos prieziliros sistema bei jos pokyCiai palieCia visas visuomenés nariy grupes. Sveikata yra visuomenés
vertybé ir gyvenimo pagrindas siekiant sékmingai spresti kasdienio gyvenimo klausimus ir jausti gyvenimo pilnatve.
Istaigos organizacinés vertybés, siejamos su organizacijos kultiira neabejotinai turi didele jtaka sveikatos priezitiros
istaigoje ar kitoje organizacijoje vykstantiems veiklos procesams bei rezultatams, taciau Lietuvoje nepakanka démesio ir
praktinés patirties sveikatos prieziliros jstaigy organizacinés kultiiros diagnozavimui, formavimui bei, esant poreikiui,
keitimui. Probleminis kKlausimas — kaip siejasi organizacijos vertybés su organizacijos kultira? Darbo tikslas — i$analizuoti
organizacijos kultliros ir organizacijos vertybiy sgsajas. UZdaviniai: 1) Apibudinti organizacijos kultiiros samprata,
modelius, elementus ir tipologijas; 2) Aptarti organizacijos vertybes teikiant asmens sveikatos priezitros paslaugas; 3)
ISanalizuoti asmens sveikatos prieziliros paslaugas teikiancios jstaigos organizacing kultiirg pagal sudétines organizacing
kultira atspindin¢ias charakteristikas; 4) Nustatyti kokios asmens sveikatos priezidros teikianCios jstaigos vertybés
jvardinamos svarbiausiomis; 5) Istirti asmens sveikatos priezitiros teikiancios jstaigos organizacinés kultiiros ir jos vertybiy
sasajas. Darbo jvade pristatomas temos aktualumas bei iSskirtinumas, magistrinio darbo ir tyrimo objektas, problema, darbo
tikslas bei uzdaviniai. Teoringje darbo dalyje apib@dinama organizacijos kultiiros samprata, modeliai, elementai ir
tipologijos, taip pat — aptariamos organizacijos vertybés teikiant asmens sveikatos priezitiros paslaugas. Empirinéje darbo
dalyje pateikiama asmens sveikatos prieziliros paslaugas teikianCios jstaigos organizacinés kultiros pagal sudétines
organizacine kultira atspindincias charakteristikas analizé, nustatoma, kokias asmens sveikatos prieziliros teikiancios
istaigos vertybés jvardinamos svarbiausiomis, tiriamos VS] Traky ligoninés organizacinés kultiros ir jos, kaip
organizacijos, vertybiy sgsajos. Darbo i§vados formuluotos atsizvelgiant j iSkeltus uzdavinius, teoringje, empirinéje dalyse
gautus rezultatus. ISvady pagrindu suformuluoti ir pateikti pasiiilymai. Magistro baigiamojo darbo struktiira baigiama
santrauka (lietuviy bei angly kalbomis), naudotos literatiiros sgrasu, kurj sudaro 77 Saltiniai, pateikiami 5 priedai.

Raktiniai zodZiai: organizacijos kultiira, organizacinés vertybés, asmens sveikatos prieziiiros paslaugos
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SUMMARY

The health care system and its change affects all the society groups. Health is a public value and the basis of life in
order to successfully address the everyday issues and to feel its fullness. Organizational values are associated with the
organization's culture and undoubtedly has a significant impact on the health care institution or other organization’s
ongoing operational processes and results. Unfortunately in Lithuania there is not enough attention given for the practical
experience in health care organizational culture diagnosis, formulation and, if necessary, replacement. Problematic question
- how organizational values are associated with the organization's culture? The aim - to analyze how organizational culture
and organizational values interfaces. Objectives: 1) To describe the organizational culture’s concept, models, components
and typologies; 2) To discuss organizational values of the health care services provider; 3) To analyze the organizational
culture of the individual health care provider according to the components of the organizational culture reflecting
characteristics; 4) to determine the most important values of the health care providing institution ; 5) To examine if the
personal health care institution provider’s organizational culture and its values interfaces. Introduction part present theme’s
relevance and uniqueness, master thesis and research subject, problem, aim and objectives. The theoretical part describes
the concept of organizational culture, models, objects and typologies - as well as deals with organizational values in
providing health care services. The empirical part provides information on the personal health care provider’s
organizational culture components by reflecting the characteristics of the organizational culture analysis, also determining
the most important values of the individual health care provider. The analysis is based on the Public institution’s “Trakai
hospital” organizational culture and organizational values coherence. Conclusion is formulated by taking into account the
objectives set, the theoretical, empirical parts of the results. On the basis of the conclusions done the proposals are
formulated. Master's thesis concludes with a summary of the structure (in Lithuanian and English), the list of references,
consisting of 77 sources, provided in 5 Annex.

Keywords: organizational culture, organizational values, personal health care services.
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VIESOSIOS ISTAIGOS TRAKU LIGONINES ORGANIZACINE STRUKTURA

PRIEDAI

1 priedas

Direktorius |
I Kolegalils valdymo organax:
I | Stebétoju taryba
Pav & irvald Stacionarinés asmens sveikatos Gydymo taryba
M w = reikalams priefifiros administratorius Slaugos taryba
I T T Medicinos etikos komisija
|
2 8= Priémimo-skubiosios
= admumnistratonius >
—‘ Buhaltemja | e Cirators pagalbos skyrius
Akuseris-ginekol e Mgl Akuserijos-ginekology
olo; — i 0s- ologijos
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Urologas =
Kardiologas 3
. Neurologas g Dmn.}proteze\'mo Dienos chinrsiios o
Tkio i e g = laboratonja 2 -
0 ir pagalbinis Vaiky neurologas o
personalas Ortopedas-traumatologas X}
2 Echoskopuotojas £ | Klinkinés Chirurgijos-traumatologijos
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VS] Traky ligoninéje teikiamos paslaugos:

2 priedas

Pirminio lygio ambulatorinés asmens sveikatos prieZitiros paslaugos

Gydomosios Profilaktinés

Diagnostinés

Socialinés

Reabilitacinés

Pirmine ambulatorine asmens sveikatos prieziiira vykdanciy gydytoju, slaugytojy ir akuSeriy papildomai

teikiamos paslaugos:

Antrinio lygio ambulatorinés asmens sveikatos prieZiiiros paslaugos

Gydomosios

Diagnostinés

Reabilitacinés

Adresu Mindaugo g. 13, Trakai:

Antrinés stacionarinés asmens sveikatos
priezitiros paslaugas: vidaus ligy, vaiky ligy
I, suaugusiyjy chirurgijos, suaugusiyjy
ortopedijos ir traumatologijos 1A, 11B, IIC,
otorinolaringologijos 11, ginekologijos IIA,
B, HC, akuSerijos, néStumo patologijos
1A, neonatologijos IlA, reanimacijos ir
intensyviosios terapijos I-I  (vaiky ir
suaugusiyjy), reanimacijos ir intensyviosios
terapijos I-II (suaugusiyjy), reanimacijos ir
intensyvios terapijos Il  (suaugusiyjy),
reanimacijos ir intensyvios terapijos I-1l

vaiky.

Antrinés ambulatorinés asmens sveikatos
priezitiros medicinos: kardiologijos,
pulmonologijos, refleksoterapijos,
anesteziologijos ir reanimatologijos,
klinikinés  fiziologijos, akuSerijos ir
ginekologijos, urologijos. Bendraja asmens
sveikatos priezitiros — dienos chirurgijos.

Adresu Mindaugo g. 17, Trakai: Antrinés
ambulatorinés asmens sveikatos priezitiros
medicinos  paslaugas:  vidaus  ligy,
neurologijos, endokrinologijos, infekciniy
ligy, dermatovenerologijos, oftalmologijos,
otorinolaringologijos, ortopedijos ir
traumatologijos,  vaiky  ligy, vaiky
chirurgijos.

Adresu Mindaugo g. 15-1, Trakai:
Antrinés ambulatorinés asmens sveikatos
priezitiros medicinos paslaugas:
pulmonologijos.

Adresu Mindaugo g. 17,
Trakai:

Bendrosios asmens sveikatos
priezitiros paslaugas:
laboratorinés diagnostikos,
radiologijos.

Adresu Mindaugo g. 13,
Trakai:

Bendrosios asmens sveikatos
priezitiros paslaugas:
radiologijos, endoskopijos,
echoskopijos.

Adresu Mindaugo g. 13,
Trakai:

Antrinés ambulatorinés
asmens sveikatos priezitiros
medicinos paslaugas: fizinés
medicinos ir reabilitacijos.

Kitas ambulatorines asmens
sveikatos prieziliros: masazo,
kineziterapijos.
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3 priedas
INTERVIU KLAUSIMAI

1. Ivardinkite, kokia organizaciné kultiira yra VS| Traky ligoninéje? Kuo ji pasiZymi?

Lankstumas ir veiksmy laisvé =
@]
Kulturinis tipas: klanas; Kultarinis tipas: adhokratija; =
Orientacija: bendradarbiavimas; Orientacija: kiirybiskumas; E
Lyderio tipas: padéjéjas, pataréjas, Lyderio tipas: inovatorius, antrepreneris, Z.
komandos karéjas; turintis vizija; @,
Vertybés: isipareigojimas, bendravimas, Vertybés: inovatyvis, produktai / paslaugos, g
vystymasis; transformacija, judrumas; 2
:% Efektyvumo teorija: zmogiskojo potencialo, | Efektyvumo teorija: inovatyvumas, vizija, B
g dalyvavimas didinant efektyvuma. nauji iStekliai. é:
g | Kultarinis tipas: hierarchije; Kultdirinis tipas: rinka; g
= Orientacija: kontrolé; Orientacija: konkurencija; B
é Lyderio tipas: koordinatorius, Lyderio tipas: varantysis, konkuruojantis §
S kontroliuotojas, organizuotojas; produktyvus; =)
% Vertybés: efektyvumas, savalaikiSkumas, Vertybés: rinkos dalis, tiksly pasiekimas,
= nuoseklumas, vienodumas; pelningumas;
7] Efektyvumo teorija: tinkamais procesais Efektyvumo teorija: agresyvus
2 didinti efektyvuma. konkuravimas, susitelkimas j vartotoja.
'E Stabilumas ir kontrolé

2. Kaip jvertintuméte bendra vadovavimo stiliy jstaigoje? Primenu, kad atsiivelgiant §
dominuojancius bruoZus pagal tradicing sistemq, vadovavimo stiliai klasifikuojami j:
1. autokrating; 2. demokratinj; 3. liberalinj; 4. sutelktq darbui, Zmogui.

3. Kaip vertinate vadovavimga darbuotojams?

4. Jiusy nuomone, kokie jstaiga vienijantys elementai yra svarbiausi? PavyzdZiui:
vertybés, normos, misija ir vizija, aiSkas herojai (lyderiai), ritualai, materialiis simboliai, kalba,
kultarinis rySiy tinklas. ISvardinkite juos pagal svarba (skirkite 11 baly svarbiausiam, jusu
vertinimu, elementui.

1. | Vertybés

2. | Nuostatos

3. | Organizacijos politika

4 Vizija ir misija (nuostatos Siandienai ir ateiciai, kodél ir
kaip reikia veikti, kad veikla bty sékminga)

Ideologija (istaigos socialiniy santykiy sistema)

6. | Istaigos filosofija (organizacijos elgesio normos,
standartai, kryptinga politika)

7. | Herojai (lyderiai) ir pasakojimai (praktika)

8. | Ritualai (kavos gérimas ir kt) ir ceremonijos
(sveikinimai su gimtadieniu ir kt.)

9. | Materialtis simboliai (logotipai ir pan.)

10. | Kalba (bendravimo ,,tonas‘)

11. | Kultirinis ry$iy tinklas (bendradarbiavimas)
Pagriskite, kodél pasirinkote tokj eiliSkumag.

o
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5. Kokie jstaigos strateginiai tikslai, kaip juos vertinate? Kaip juos sekasi jgyvendinti?
Kodél? Kaip manote, ar visiems darbuotojams Zinomi jstaigos strateginiai tikslai?

6. Kokius jstaigos sékmés Kriterijus iSskirtuméte? Kodél?

7. Ivertinkite jstaigos Kultiirines vertybes, atspindinc¢ias bendra organizacijos kultiirg bei
jvertinkite juy santykj su strateginémis vertybémis, kurios sutelkia organizacijos energija ir
susieja su aplinka.

8. Ivertinkite asmeniniy savybiy, kurias atsineSa darbuotojai, ateidami i darba, svarba.
Kokios pageidaujamos savybés?

9. Ivertinkite dabartines jstaigos kaip Zmoniu grupés ,neraSytas darbo taisykles“
vertybiy kontekste. Kas svarbu dirbant komandoje?

10. Kokios yra pageidaujamos jstaigos vertybés, t.y. idealios darbo normos, link kuriy
stengiamasi eiti?

DEKOJU UZ ATSAKYMUS
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4 priedas
ANKETA SKYRIU, PADALINIU VADOVAMS

Gerb. respondente, raSau magistro baigiamajj darba, kurio tikslas - — nustatyti asmens sveikatos
priezitros paslaugas teikiancios jstaigos organizacinés kultiiros esamg ir siekiamg situacija, sgsajas su
jstaigos vertybémis. Prasau padéti atlikti tyrimg objektyviai atsakant j pateiktus klausimus. Apklausa
yra anoniminé (nei vardo, nei pavardés raSyti nereikia). Jiisy atsakymai niekur nebus skelbiami,
skelbsiu tik statistiSkai apibendrintus tyrimo duomenis.

1. Istaigos organizacinés Kultiiros tipo vertinimas

Sesiose skiltyse yra pateiktos 4 alternatyvos (A, B, C, D). Jiis turite savo nuoZiiira paskirstyti 100
% Sioms alternatyvoms taip, kaip yra btidinga Jiisy organizacijai. Daugiausiai procenty paskirkite tai
alternatyvai, kuri labiausiai primena dabartine situacijg Jusuy organizacijoje. Atsakymus apvalinkite iki
deSim¢iy (10, 20, 30,...) ir penkiu (5, 15, 25, 35,...). Atkreipkite démesj j tai, kad atsakymams yra
pateiktos 2 skiltys: ,situacija dabar“ ir ,siektina situacija*“. Skiltyje ,situacija dabar“ apibuidinkite
organizacija taip, kokia ji yra dabar. Skiltyje ,siektina situacija“ apibudinkite taip, kokia Jiusuy
organizacija turéty tapti po penkeriy mety, kad pasiekty sékmés virsiine.

Pildymo pavyzdys: jeigu, vertinant pirmgjj klausimgq, Jiisy nuomone A alternatyva labiau biidinga
Jiisy organizacijai, B ir C alternatyvos vienodai Siek tiek biidingos, o D visiSkai nebiidinga, tai procentus
paskirstykite taip: A — 55 %, B ir C — po 20 %, D — 5 %. Isitikinkite, kad bendra atsakymy suma biity lygi 100
%.

Vertindami turékite galvoje konkrecia organizacija — VSI Traky ligonine (toliau — jstaiga)

1. Dominuojantys jstaigos bruoZai Situacija Siektina
dabar situacija
A. [staiga unikali savo ypatumais. Ji panasi j didele $eimg. Zmonés turi daug
bendro
B. Jstaiga labai dinamiska ir persmelkta verslumo. Zmonés pasiruose aukotis ir
rizikuoti
C. [staiga orientuota j rezultatus, svarbiausia — atlikti uzduotis. Zmonés
orientuoti j konkurencija ir numatyto tikslo pasiekima
D. Istaiga yra grieztai struktiirizuota ir kontroliuojama. Zmoniy veiksmai

reguliuojami pagal nustatytas formalias procediiras

Viso: | 100 % 100 %

2. Bendras vadovavimo stilius jstaigoje Situacija Siektina
dabar situacija
A. Bendras vadovavimo stilius jstaigoje — tai stebésenos pavyzdys, siekiant
padéti ir iSmokyti
B. Bendras vadovavimo stilius jstaigoje — tai verslumo, novatoriSkumo ir
polinkio rizikuoti pavyzdys
C. Bendras vadovavimo stilius jstaigoje — tai dalykiSkumo, agresyvumo
konkurenty atzvilgiu ir orientacijos j rezultatus pavyzdys
D. Bendras vadovavimo stilius jstaigoje — tai skaidrios organizacijos,

koordinavimo, sklandaus reikaly tvarkymo pavyzdys

Viso: | 100 % 100 %

Vadovavimas darbuotojams Situacija Siektina
dabar situacija

Skatinant komandinj darbg, vieninguma, dalyvavimg sprendimy priémime

Skatinant individualig rizika, novatoriSkuma, laisve ir originalumag

Didelis reiklumas, grieZtai siekiant konkurencingumo, skatinant pasiekimus

O O|m|>w

Garantuoti uzimtuma, reikalauti paklusnumo, nuspéjamy, stabiliy santykiy

Viso: | 100 % 100 %
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4. Istaigq vienijantys elementai Situacija Siektina
dabar situacija
A. Istaiga vienija atsidavimas darbui ir tarpusavio pasitikéjimas
B. Istaiga vienija sickimas novatoriSkumo ir tobulinimosi. Pabréziama, kad
reikia buti pirmaujanciais
C. Istaiga vienija tikslo siekimas ir wuZdaviniy vykdymas, agresyvumo
nevengimas konkurenty atzvilgiu
D. Istaiga vienija formalios taisyklés ir oficiali politika, Siekianti iSlaikyti
sklandzig organizacijos veikla.
Viso: | 100 % 100 %
Strateginiai tikslai Situacija Siektina
5. dabar situacija
A Ugdyti zmones, nuolat palaikyti didelj pasitikéjima, atvirumg ir bendruma
B. Surasti naujus iSteklius ir spresti naujas problemas. ISbandyti naujoves ir
ieskoti galimybiy
C. Skirti démesj konkurenciniams veiksmams ir pasiekimams, tikslingai
koncentruoti jégas ir siekti pergalés rinkoje
D. Pabrézti nekintamuma ir stabilumg. Svarbiausia pelningumas, kontrolé ir
veiklos sklandumas
Viso: | 100 % 100 %
Sékmeés kriterijais laikomi Situacija Siektina
6. dabar situacija
A. Istaigos s¢kmes pagrindas — ZmogiSky iStekliy plétra, komandinis darbas,
darbuotojy atsidavimas darbui ir riipinimasis Zmonémis.
B. Istaigos sékmés pagrindas — unikaliy ar naujy paslaugy kiirimas. Tai
paslaugy lyderis ir inovatorius.
C. Istaigos sekmés pagrindas — pergalé rinkoje, pirmavimas prie§ konkurentus,
konkurenciné lyderysté rinkoje.
D. Istaigos sékmés pagrindas — pelningumas, patikimos paslaugos , sklandis
planai — grafikai ir Zemi kastai.
Viso: | 100 % 100 %

2. 2. Organizacinés Kultiiros elementu vertinimas:

Kaip Jus manote, kokie jtaigos organizacinés kultiiros elementai yra svarbiausi siekiant efektyvios
veiklos ir kuriems deréty skirti daugiausia démesio? T.y. jvertinkite, kiek organizacijai svarbis jos
kultiiros elementai (5 — labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 —i§ dalies nesvarbu, 1 —
visiskai nesvarbu).
Pastaba: Organizacijos kultiros elementai — tai organizacijoje isskiriamos vertybés ir nuostatos, kuriy
pagalba kuriama organizacijos kultira.

Organizacinés kultiiros elementas Vertinimas
1. | Vertybés 5 4 3 2 1
2. | Nuostatos 5 4 3 2 1
3. | Organizacijos politika 5 4 3 2 1
4. | Vizija ir misija (nuostatos Siandienai ir ateiciai, kodél ir | 5 4 3 2 1
kaip reikia veikti, kad veikla biity s¢kminga)
5. | Ideologija (jstaigos socialiniy santykiy sistema) 5 4 3 2 1
6. | Istaigos filosofija (organizacijos elgesio normos, 5 4 3 2 1
standartai, kryptinga politika)
7. | Herojai (lyderiai) ir pasakojimai (praktika) 5 4 3 2 1
8. | Ritualai (kavos gérimas ir kt) ir ceremonijos 5 4 3 2 1
(sveikinimai su gimtadieniu ir kt.)
9. | Material@is simboliai (logotipai ir pan.) 5 4 3 2 1
10. | Kalba (bendravimo ,,tonas‘) 5 4 3 2 1
11. | Kultirinis ry$iy tinklas (bendradarbiavimas) 5 4 3 2 1
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3. Organizacijos vertybiu vertinimas:
Ivertinkite organizacijos vertybes pagal svarbg (5 — labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar

svarbu, 2 — i§ dalies nesvarbu, 1 — visi§kai nesvarbu). Vertindami turékite galvoje konkre¢ig organizacija
— VS| Traky ligonine (toliau — jstaiga):

Organizacinés vertybés Vertinimas
1. | Asmenines vertybes, kurias kiekvienas miisy atsineSame j darba 5 4 3 2 1
2. | Dabartines jstaigos kaip zmoniy grupés ,neraSytas darbo | 5 4 3 2 1
taisykles*
3. | Pageidaujamas jstaigos vertybes — tas idealias darbo normas, | 5 4 3 2 1
link kuriy stengiamés eiti

Ivertinkite asmenines vertybes, kurias ,,atsineSame* j darbg pagal svarba (5 — labai svarbu, 4 — i§
dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 — i§ dalies nesvarbu, 1 — visi§kai nesvarbu). Vertindami turékite
galvoje konkrecig organizacija — VS] Traky ligonine (toliau — jstaiga):

Asmeninés vertybés Vertinimas
1. | gebégjimas kaupti ir vertinti informacija 5 4 3 2 1
2. | analitinis mgstymas 5 4 3 2 1
3. | atidumas 5 4 3 2 1
4. | imlumas zinioms 5 4 3 2 1
5. | gebéjimas bendrauti 5 4 3 2 1
6. | nesavanaudiSkumas 5 4 3 2 1
7. | saziningumas 5 4 3 2 1
8. | geri organizaciniai gebéjimai 5 4 3 2 1
9. | iniciatyvumas 5 4 3 2 1
10. | lyderio geb¢jimai 5 4 3 2 1
11. | jtaigumas 5 4 3 2 1
12. | atsparumas moraliniam spaudimui 5 4 3 2 1
13. | gera sveikata 5 4 3 2 1
14. | lankstumas 5 4 3 2 1
15. | susikaupimas 5 4 3 2 1
16. | kita (jrasykite) 5 4 3 2 1
17. | kita (jraSykite) 5 4 3 2 1
18. | kita (jrasykite) 5 4 3 2 1
19. | kita (jrasykite) 5 4 3 2 1
20. | kita (jraSykite) 5 4 3 2 1

Ivertinkite dabartines jstaigos kaip Zmoniuy grupés ,nerasytas darbo taisykles*“ pagal svarba (5 —
labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 — i§ dalies nesvarbu, 1 — visi§kai nesvarbu).

Vertindami turékite galvoje konkrecia organizacija — VSI Traky ligonine (toliau — jstaiga):

Dabartinés jstaigos kaip Zmoniy grupés ,,nerasytos darbo
taisyklés“

Vertinimas

jstaigos jvaizdis

paslaugy jvairové

klienty aptarnavimas

paslaugy kokybée

bendravimas ir bendradarbiavimas

darbo aplinka

kita (jraSykite)

XN~ wINE

kita (jrasykite)
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Ivertinkite pageidaujamas jstaigos vertybes — tas idealias darbo normas, link kuriy stengiamés eiti,
pagal svarba (5 — labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 — i§ dalies nesvarbu, 1 —
visi§kai nesvarbu). Vertindami turékite galvoje konkrecig organizacija — VSI Traku ligonine (toliau —
jstaiga):

Dabartinés jstaigos kaip Zmoniy grupés ,,nerasytos darbo Vertinimas
taisyklés“

1. | istaigos jvaizdis 5 4 3 2 1
2. | paslaugy jvairové 5 4 3 2 1
3. | klienty aptarnavimas 5 4 3 2 1
4. | paslaugy kokybé 5 4 3 2 1
5. | bendravimas ir bendradarbiavimas 5 4 3 2 1
6. | darbo aplinka 5 4 3 2 1
7. | kita (jrasykite) 5 4 3 2 1
8. | kita (jraSykite) 5 4 3 2 1

4. Demografiniai duomenys:

Jiisy lytis:
0 Moteris
[J Vyras

Jusy darbo stazas dirbant Sioje jstaigoje:
[J Iki 3 mety

0 3-5 metai

O 5-7 metai

[J 8-10 mety

[J11-15 mety

[0 16-20 mety

[ Daugiau kaip 20 mety

Vadovaujamo darbo staZo patirti imonéje (jrasykite)

Jiisy pareigos:

O Gydytojas

[J Slaugytojas

[J Socialinis darbuotojas

O Kita (JraSykite) ....oceevevereereeienenisereninnens

DEKOJU UZ ATSAKYMUS
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ANKETA DARBUOTOJAMS

5 priedas

Gerb. respondente, raSau magistro baigiamajj darbg, kurio tikslas — nustatyti asmens sveikatos
prieziiiros paslaugas teikiancios jstaigos organizacinés kultiiros esamg ir siekiama situacija, sasajas su jstaigos
vertybémis. PraSau padéti atlikti tyrimg objektyviai atsakant j pateiktus klausimus. Apklausa yra anoniminé (nei
vardo, nei pavardés rasSyti nereikia). Jusy atsakymai niekur nebus skelbiami, skelbsiu tik statistiSkai
apibendrintus tyrimo duomenis.

1. Organizacinés kultiiros vertinimas:

I pateiktus teiginius atsakykite pareik§dami savo nuomone. Apibraukite ta reikSme, kuri
geriausiai iSreiSkia Jiisy nuomone penkiy baly sistemoje (paZymékite vieng, labiausiai tinkantj atsakyma
kiekvienoje eilutéje), kai 5 — visi§kai sutinku, 4 — i§ dalies sutinku, 3 — abejoju, 2 — i§ dalies nesutinku, 1 —
visiSkai nesutinku. Vertindami turékite galvoje konkrecig organizacija — VSI Traky ligonine (toliau —

istaiga):
Teiginys Vertinimas

1. | Su savo vadovu darbe galime pasidalinti asmeninémis problemomis, | 5 4 3 2 1
jauciame jo palaikyma

2. | Darbe mus nuolat skatina generuoti naujas idéjas ir naujus darbo | 5 4 3 2 1
metodus

3. | Vadovas nuolat tikrina mums pavesty darby atlikima 5 4 3 2 1

4. | Vadovas mus motyvuoja ir uzkre¢ia savo energija, kad geriau atliktume | 5 4 3 2 1
darbus

5. | Mes dirbame stiprioje, darbui atsidavusioje komandoje 5 4 3 2 1

6. | Kai pasitiloma nauja idéja, vadovas padeda ja jgyvendinti 5 4 3 2 1

7. | Kiekvienam i$ musy yra aiski jstaigos politika, vertybés ir tikslai 5 4 3 2 1

8. | Kiekvienas i§ miisy zino apie vadovo iskeltus tikslus 5 4 3 2 1

9. | Darbe su vadovu turime abipusj ry§j, t.y. Zinome jo nuomong apie musy | 5 4 3 2 1
atliktus darbus

10. | Vadovas reguliariai pateikia naujas kirybines idéjas, susijusias su misy | 5 4 3 2 1
jstaigos veikla

11. | Instrukcijos ir taisyklés reguliuoja visus miisy veiksmus jstaigoje 5 4 2 1

12. | Misy jstaigoje vyrauja motyvacinis klimatas, uzkreciantis kiekvieng | 5 4 3 2 1
energija

13. | Vadovas uztikrina, kad visi turétume galimybe tobuléti 5 4 3 2 1

14. | Siekiant uzsibrézto tikslo, Zmoneés pasiryze rizikuoti ir aukotis 5 4 3 2 1

15. | Sudétinga informacijg vadovai pateikia aiskiai ir prieinamai 5 4 3 2 1

16. | Mus nuolat informuoja apie miisy skyriaus silpngsias ir stiprigsias | 5 4 3 2 1
puses, siekius ir rezultatus

17. | Esame skatinami dirbti komandomis, vieningai dalyvauti priimant | 5 4 3 2 1
svarbius sprendimus

18. | Atliekant uzduotis mums suteikiama laisvé, galimybé individualiai | 5 4 3 2 1
nuspresti kaip atlikti viena ar kita darba

19. | Vadovybé siekia, kad nuolat biitume uzimti, reikalauja paklusnumo bei | 5 4 3 2 1
santykiy stabilumo

20. | Atlikdami uzduotis Zmonés tarpusavyje konkuruoja 5 4 3 2 1

21. | PasiSventimas darbui ir tarpusavio pasitikéjimas vienija miisy jstaigg 5 4 3 2 1

22. | PasiSventimas naujovéms, tobulinimui ir siekis pirmauti vienija miisy | 5 4 3 2 1
jstaigg

23. | Taisyklés ir oficiali politika vienija miisy jstaigg 5 4 3 2 1

24. | Vadovybé yra reikli, tafiau uz gerus rezultatus esame skatinami | 5 4 3 2 1
(pagyrimu, premija, paaukstinimu)
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2. Organizacinés kultiires elementy vertinimas:
Kaip Jus manote, kokie jtaigos organizacinés kultiiros elementai yra svarbiausi siekiant efektyvios

veiklos ir kuriems deréty skirti daugiausia démesio? T.y. ivertinkite, kiek organizacijai svarbiis jos
kultiiros elementai (5 — labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 —i§ dalies nesvarbu, 1 —
visi§kai nesvarbu).

Pastaba: Organizacijos kultiiros elementai — tai organizacijoje iSskiriamos vertybés ir nuostatos, kuriy
pagalba kuriama organizacijos kultiira.

Organizacinés Kkultiiros elementas Vertinimas
1. | Vertybés 5 4 3 2 1
2. | Nuostatos 5 4 3 2 1
3. | Organizacijos politika 5 4 3 2 1
4. | Vizija ir misija (nuostatos Siandienai ir ateiciai, kodél ir | 5 4 3 2 1
kaip reikia veikti, kad veikla bty sékminga)
5. | ldeologija (jstaigos socialiniy santykiy sistema) 5 4 3 2 1
6. | Istaigos filosofija (organizacijos elgesio normos, 5 4 3 2 1
standartai, kryptinga politika)
7. | Herojai (lyderiai) ir pasakojimai (praktika) 5 4 3 2 1
8. | Ritualai (kavos gérimas ir kt.) ir ceremonijos 5 4 3 2 1
(sveikinimai su gimtadieniu ir kt.)
9. | Materialdis simboliai (logotipai ir pan.) 5 4 3 2 1
10. | Kalba (bendravimo ,,tonas‘) 5 4 3 2 1
11. | Kultarinis rys$iy tinklas (bendradarbiavimas) 5 4 3 2 1

3. Organizacijos vertybiu vertinimas:

Ivertinkite organizacijos vertybes pagal svarbg (5 — labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar
svarbu, 2 — i dalies nesvarbu, 1 — visi§kai nesvarbu). Vertindami turékite galvoje konkrecia organizacija
— V3I Traky ligonine (toliau — jstaiga):

Organizacinés vertybés Vertinimas
1. | Asmenines vertybes, kurias kiekvienas miisy atsineSame j darba 5 4 3 2 1
2. | Dabartines jstaigos kaip zmoniy grupés ,nerasytas darbo | 5 4 3 2 1
taisykles*
3. | Pageidaujamas jstaigos vertybes — tas idealias darbo normas, | 5 4 3 2 1
link kuriy stengiamés eiti

Ivertinkite asmenines vertybes, kurias ,atsineSame* j darba pagal svarbg (5 — labai svarbu, 4 — i§
dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 — i§ dalies nesvarbu, 1 — visiSkai nesvarbu). Vertindami turékite

galvoje konkrecia organizacija — V§I Trakuy ligonine (toliau — jstaiga):

Asmeninés vertybés Vertinimas
1. | geb¢jimas kaupti ir vertinti informacija 5 4 3 2 1
2. | analitinis mgstymas 5 4 3 2 1
3. | atidumas 5 4 3 2 1
4. | imlumas zinioms 5 4 3 2 1
5. | gebéjimas bendrauti 5 4 3 2 1
6. | nesavanaudiskumas 5 4 3 2 1
7. | saziningumas 5 4 3 2 1
8. | geri organizaciniai gebéjimai 5 4 3 2 1
9. | iniciatyvumas 5 4 3 2 1
10. | lyderio gebéjimai 5 4 3 2 1
11. | jtaigumas 5 4 3 2 1
12. | atsparumas moraliniam spaudimui 5 4 3 2 1
13. | gera sveikata 5 4 3 2 1
14. | lankstumas 5 4 3 2 1
15. | susikaupimas 5 4 3 2 1
16. | kita (jrasykite) 5 4 3 2 1
17. | kita (jrasykite) 5 4 3 2 1
18. | kita (jrasykite) 5 4 3 2 1
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Ivertinkite dabartines jstaigos kaip Zmoniy grupés ,,nerasytas darbo taisykles* pagal svarba (5 —
labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 — i§ dalies nesvarbu, 1 — visi§kai nesvarbu).
Vertindami turékite galvoje konkrecia organizacija — VS| Traky ligonine (toliau — jstaiga):
Dabartinés jstaigos kaip Zmoniy grupés ,,nerasytos darbo Vertinimas

taisyklés“

jstaigos jvaizdis

paslaugy jvairové

Klienty aptarnavimas

paslaugy kokybé

bendravimas ir bendradarbiavimas
darbo aplinka

kita (jrasykite)

kita (jrasykite)
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Ivertinkite pageidaujamas jstaigos vertybes — tas idealias darbo normas, link kuriy stengiamés eiti,
pagal svarba (5 — labai svarbu, 4 — i§ dalies svarbu, 3 — abejoju ar svarbu, 2 — i§ dalies nesvarbu, 1 —
visi§kai nesvarbu). Vertindami turékite galvoje konkrecia organizacija — VS] Traky ligonine (toliau —
istaiga):

Dabartinés jstaigos kaip Zmoniy grupés ,,nerasytos darbo Vertinimas
taisyklés“

1. | istaigos jvaizdis 5 4 3 2 1
2. | paslaugy jvairové 5 4 3 2 1
3. | klienty aptarnavimas 5 4 3 2 1
4. | paslaugy kokybé 5 4 3 2 1
5. | bendravimas ir bendradarbiavimas 5 4 3 2 1
6. | darbo aplinka 5 4 3 2 1
7. | kita (jraSykite) 5 4 3 2 1
8. | kita (jraSykite) 5 4 3 2 1

4. Demografiniai duomenys:

Jiisy lytis:
[J Moteris
O Vyras

Jiisy darbo stazas dirbant Sioje jstaigoje:
[J Iki 3 mety

O 3-5 metai

O 5-7 metai

[0 8-10 mety

[0 11-15 mety

[0 16-20 mety

[0 Daugiau kaip 20 mety

Vadovaujamo darbo staZo patirtj imonéje (jrasykite) ................ccocoeenrn.

Jiisy pareigos:

[0 Gydytojas

[J Slaugytojas

[ Socialinis darbuotojas

0 Kita (Jrasykite) ...cceveveevevenieeiereeieeeenenn,

DEKOJU UZ ATSAKYMUS
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