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IVADAS

Temos aktualumas

Visuomenés sveikata yra valstybés kapitalas, kuris uztikrina Salies ekonoming ir socialing plétra, bet
sveikatos prieziiiros jstaigoms, kurios garantuoja sveikatos atstatyma, triikksta finansiniy iStekliy, jose
nepakankamai veiksminga vadyba (Dél Lietuvos sveikatos 2014-2025 m. programos patvirtinimo,
2014). Lietuvos teisés aktuose nurodyta, kad visuotinés kokybés vadybos pagrindinis principas —
démesys klienty poreikiy patenkinimui (D¢l asmens sveikatos prieziuros paslaugy kokybés gerinimo
programos patvirtinimo, 2017). Mokslininkai papildo $j principg taip: organizacijos vadovams turéty
sutelkti démesj ir j pacienty, ir darbuotojy poreikiy patenkinimg bei planingg ty poreikiy patenkinimo
matavimg. Be §io principo, i$skiria dar viena, kuriuo reikia remtis, norint pasiekti vieSyjy paslaugy
teikimo efektyvuma: jdiegti efektyvig ir suprantamg darbuotojy motyvavimo sistemg (Kosinskiené ir
Ruzevicius 2011, 14). Statistikos duomenimis Sveikatos prieziiiros srityje, didziausia darbuotojy grupé
yra slaugytojos — 64,24 proc. (Kai kurie Lietuvos sveikatos statistikos rodikliai (1997-2016 m.)). Taip
pat, mokslininkai pabrézia, kad slaugytojos yra stacionarias paslaugas teikianéiy ligoniniy
svarbiausias, brangiausiai kainuojantis ir vertingiausias iSteklius, nes jy darbo efektyvumas uztikrina
pacienty saugumg ir daro jtakg kasty mazinimo galimybei (Asgarnezhad Nouri ir Soltani 2017, 101).
Darbo kokybe lemia darbuotojy motyvacija, gebéjimai ir aplinka, kurioje dirbama (Razbadauskas,
Zuravliova, ir Dumbrauskiené 2011, 164). Ta¢iau tik patenkintas slaugytojas gali suteikti kokybiska
paslauga (Gerikiené 2007, 23). Slaugytojy darbo kriivis yra didelis, jos dirba pamaininj darba, pajamy
efektyviai ir maZiausiais kastais atlikti savo darba.

Darbo problema - slaugytojy nepasitenkinimas darbu, nesirtipinimas darbo kokybe, socialinio
dykinéjimo apraiskos.

Darbo tikslas — nustatyti skirtumus tarp regiono ir miesto slaugytojy darbo motyvacijos $altiniy,
nepasitenkinimo darbu veiksniy, nesirtipinimo darbo kokybe, socialinio dykingjimo.

UZdaviniai tikslui pasiekti:

ISanalizuoti moksling literatiira, susijusig su darbuotojy motyvacija;

Apibrézti Zemos motyvacijos darbuotojo jtaka organizacijai,

ISryskinti slaugytojy motyvacijos ypatybes;

Istirti ir jvertinti slaugytojy motyvacijos skirtumus regiono ir miesto ligoninése;

o > w0 e

Remiantis slaugytojy darbo motyvacijos regiono ir miesto ligoninése palyginimu, pateikti
rekomendacijas motyvavimo sistemos parengimui.

Darbo objektas — slaugytojy darbo motyvacijos Saltiniai, darbo motyvacijai ir pasitenkinimui darbu
itaka darantys veiksniai Ukmergés ir Vilniaus miesty ligoninése.

Darbo hipotezés:



H1 Vilniaus miesto slaugytojos vertina darbo motyvacijos Saltinius vienodai;
H2 Regiono slaugytojos labiau vertina iSoring-atlygio motyvacija
H3 Atsitraukimas nuo organizacijos labiau paplites regiono ligoningje

Temos naujumas — slaugytojy motyvacijos ir pasitenkinimo darbu tyrimai yra aktuali tema Sveikatos
moksly kontekste. Slaugytojy motyvacijg tyré: N. Staliiniené (2012 m.) analizavo slaugytojy,
dirbanéiy urologijos skyriuose motyvacijos, pasitenkinimo darbu ir savivertés sasajas, A. Sereikaité
(2012 m.) vertino slaugytojy pasitenkinimo darbu ir su juo susijusiy veiksnius, T. Mazeliauskas (2013
m.) tyré slaugos ir palaikomojo gydymo ligoniniy slaugos darbuotojy pasitenkinima darbu, T. Calko
(2014 m.) — organy persodinimo operacijose dalyvaujanéiy operacinés slaugytojy darbo motyvacijos
aspektus, R. Abraityté (2014 m.) — slaugos ir palaikomojo gydymo skyriy slaugytojy pasitenkinimo
darbu ir organizacinés kultiiros sgsajas. V. Ozeraitiené, V. Gaigalaité, J. Arnatkevi¢ 2014 m. tyré
profesinés veiklos vidinés motyvacijos ir pasitenkinimo darbu charakteristikas, E. Eidikiené (2016 m.)
— dirbanciyjy X ir Y ir biisimy Z kartos slaugytojy darbo motyvacijos ypatumus. J. Buteikyté (2017
m.) analizavo Kauno miesto radiologijos technology motyvacija ir pasitenkinimag darbu salygojancius
veiksnius, D. Balsiené (2017 m.) — slaugytojy saves vertinimo ir pasitenkinimo darbu sgsajas. Taciau
nebuvo rasta Lietuvoje atlikty tyrimy, kur bty tirti skirtumai tarp slaugytojy motyvacijos veiksniy,
pasitenkinimo darbu ir darbo vietos (dirbanéiy regiono ir miesto ligoninése).

Darbo praktiné ir teoriné reik§mé - tyrimo duomenys padés atskleisti regiono ir miesto ligoninése
dirbanciy slaugytojy darbo motyvacijos ir pasitenkinimo darbu skirtumus ir, atsizvelgiant j tai, parengti
rekomendacijas, kaip motyvuoti slaugytojas kokybiskai atlikti darbg (dirbancias tiek regiono, tiek ir

miesto ligoninése).



1. TEORINIAI MOTYVACIJOS ASPEKTAI

1.1. Motyvacijos samprata

Motyvacijos temg nagrinéja psichologai, organizacijy teorijos atstovai, vadybininkai. Kol kas
néra vieningo motyvacijos sampratos apibrézimo, nes motyvacija yra sudétingas konstruktas, turintis
daug sudedamyjy daliy. Lietuvos zodynas [interaktyvusis] motyvacijg apibrézia taip: ,, Motyvacija — tai
elgesio, veiksmy, veiklos skatinimo procesas, kurj sukelia jvairis motyvai ar jy visuma“. J. Reeve,
nagrinéj¢s galimybe sukurti DidZigja motyvacijos teorijg, teigia, kad klasikinis motyvacijos
apibrézimas yra: ,,Motyvacija — tai bet koks vidinis procesas, kuris suteikia energijos, nukreipia jq ir
privercia elgtis* (Reeve 2016, 31). Jo nuomone, Siame apbrézime iSvardijamos mMmotyvacijos
sudedamosios dalys: elgesio nematomumas, intensyvumas, Kkryptis ir iSlaikymas, bet vis tiek
neapibréZia, kas yra motyvacija (Reeve 2016, 32). Mokslininkai vis dar ieSko vienintelio apibrézimo.

D. Saraveikien¢, atlikusi motyvo sampratos analizg, pabrézia, kad motyvacijos savokos,
vartojamos psichologijos ir vadybos moksluose, skiriasi. Psichologijos tyrimuose vartojami skirtingi
motyvacijos apibréZimai: jie pasirenkami atsizvelgiant | motyvacijos teorijy konteksta, Kuriuo
naudojasi mokslininkai savo tyrimuose. Taip pat psichologijoje motyvacija siejama su atskiru
zmogumi ir didelé reikSmé skiriama jo raidos ypatumams. Vadyboje vartojama konkretesné — darbo
motyvacijos — sagvoka, kuri siejama su aktyvia darbine veikla, darbuotojas néra pagrindinis akcentas,
tadiau tik vienas i§ nariy organizacijoje (Savareikiené 2012, 48). Vadybos moksle taip pat néra
vieningo darbo motyvacijos apibrézimo, mokslininkai vartoja ir psichologijos motyvacijos savokas, ir
vadybos, remdamiesi ankstesniy tyréjy apibrézimais (K. Koval¢ikien¢, Toode su kolegomis, remiasi R.
M. Ryan ir E. L. Deci motyvacijos apibrézimu, I. Skackauskiené ir A. Kiselevskaja remiasi F.
Herzberg), arba sitilo savo apibrézimag kartu su nauja motyvacijos teorija. Kiti tyréjai, tirdami darbo
motyvacija, visai nenurodo darbo motyvacijos apibrézimo (Anthun ir Innstrand 2016; Von Bonsdorff
2011; Ziogelyte ir Ksivickaité 2014), nors motyvacijos teorijas apraso. Kai néra vieningo apibrézimo,
tyrimo rezultatai, nagrinéjant motyvacijg, taip pat gali skirtis. Atlikus tyrimus sunku juos palyginti
tarpusavyje ir pamatyti svarbius rySius, kurie daro jtakg darbuotojy darbo motyvacijai. Svarbu
pazyméti, kad D. Saraveikiené taip pat nustaté, kad lietuviy mokslininkai (vadybos srities) dazniausiai
vartoja |. Bucitinienés darbo motyvacijos, darbuotojy motyvavimo, motyvavimo priemoniy sgvokas:
,darbo motyvacija yra is sgmoningy ir nesqmoningy jégy kylanti energija, kuri veikia individo rySius
su uzduotimi ir sqlygoja jo elgesio darbe orientacijq ir pokycius ... darbuotojy motyvavimas — tai
poveikis darbuotojy motyvacijai; Motyvavimo priemonés — tai poveikio darbuotojy motyvacijai
metodai “. (cit. pgl Savareikiené 2012, 49). Nagrinéjant motyvacijos apibrézima, labai svarbi motyvo
sgvoka, dél kurios mokslininkai taip pat nesutaria. R. Kanfer su kolegomis analizavo motyvo samprata

ir i8skyré tokius poziiirius: motyvas kaip poreikis, kaip teisingumo, laiméjimy, galios ir biiti priimtam
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sickimas, kaip asmens savybé, kaip orientacija buti motyvuotam (Kanfer, Frese, ir Johnson 2017, 340,
341). Kai skiriasi motyvo apibrézimas, vélgi kyla sunkumy palyginti tyrimy rezultatus. Lietuvos
zodynas [interaktyvusis] motyva apibrézia taip: ,, Motyvas - vidinis veiksnys, skatinantis kokig nors
veiklg .

Motyvuoti komandg yra daug sunkiau nei kiekvieng darbuotoja atskirai, nes nariai daznai turi
skirtingus jsitikinimus, vertybes, tikslus ir likes¢ius. Siuo metu pripazjstama, kad, parinkdamas
motyvavimui priemones, vadovas turi atsizvelgti j kiekvieno darbuotojo asmeninius poreikius ir
tikslus, (Skac¢kauskiené ir Kiselevskaja 2014, 252; Gerikiené 2007, 16; Ingitraité ir Zilinskas 2010,
539). Taip pat batina atsizvelgti ir | viding organizacijos bei ekonoming Salies biuklg, nustatant
motyvavimo priemones. Mokslininkai pabrézia Kareckaité, kad darbo motyvacijai jtakg daro 1.
Darbuotojas, 2. Komanda, su kuria darbuotojas dirba, 3. Organizacija (jos struktiira ir kultiira, vadovy
vadavimo stilius) ir 4. Visuomené, kurioje darbuotojas dirba (Kareckaité 2006, 1).

Motyvacija sveikatos prieziiiros jstaigoje gali buti apibiidinama kaip darbuotojo asmeninis noras
déti pastangas ir iSlaikyti darbo nasuma, siekiant organizacijos tiksly (Rahbi, Khalid, ir Khan 2017, 3).

Apibendrinant galima teigti, kad, motyvuojant darbuotojus, reikia atsizvelgti j kiekvieno
darbuotojo poreikius, vertybes, tikslus ir likes¢ius. Kadangi vadybos moksle néra vieningy darbo
motyvacijos ir motyvo apibrézimy, néra paprasta palyginti tyrimy, nagrinéjanciy darbo motyvacija,
rezultatus. Siame darbe remiamasi Rahbi, Khalid, ir Khan pasiiilytu motyvacijos sveikatos priezitiros
Istaigoje apibrézimu. Atsizvelgiant ] tai, kad moksliniuose tyrimuose motyvacijos apibrézimas
priklauso nuo motyvacijos teorijy iSskirty motyvacijos veiksniy, svarbu suvokti, kaip tos teorijos
vystési ir kg akcentuoja viesajam sektoriui aktualios darbo motyvacijos teorijos.

1.2. Darbo motyvacijos teorijy skirstymas

Darbo autoré parengé motyvacijos teorijy lentele, kurioje iSskirti motyvacijai jtaka darantys
veiksniai, motyvacijos teorijy autoriai ir sukirimo metai. Lentelé yra priede nr. 1. Remiantis ja ir Kitais
mokslininkais, toliau bus apraSomi motyvacijos teorijy poZymiai, panasumai ir skirtumai. Kadangi
néra vieningo motyvacijos apibrézimo, néra ir vienos motyvacijos teorijos, skirtos paaiskinti
motyvacijai. D¢l tos priezasties, motyvacijos tyrimy pagrindas turéty buti skirtingy teorijy derinimas
(Palidauskaité 2007, 43), kad biity galima susidaryti tikslesnj motyvacijos priezas¢iy vaizdg. Vienos
pirmyjy motyvacijos teorijy buvo dabar vadinamas tradicinis motyvacijos modelis, po to sukurti
zmoniskyjy santykiy modelis ir poreikiy patenkinimo teorija. Tradicinio motyvacijos modelio autorius
F. Taylor 1911 m. isskyré atlyginimg ir aiSkiai struktiiruota darbo vietg kaip pagrindinius Zmogaus
darbo motyvacijos veiksnius (Blake ir Moseley 2010, 29, 30). Zmoniskyjy santykiy modelyje, kurio
autorius yra E. Mayo, akcentuojama Zmogaus psichologiné busena, kuri daro jtakg darbo nasumui
(Mayo 1930, 174). E. Mayo buvo vienas pirmyjy, atsizvelgusiy j Zmogaus emocing bikle ir iSkélusio
idéja, kad nuo jos priklauso visos organizacijos produktyvumas. Kitas svarbus teorijos akcentas, kurj
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akcentuoja zmoniskyjy santykiy modelis — zmogus yra labai svarbus isteklius organizacijoje. A.
Maslow 1943 m. yra poreikiy teorijos autorius, i§skyres pagrindinius penkis zmogaus poreikius, kurie
motyvuoja zmogy elgtis vienaip ar kitaip. Poreikiai yra grieZtai hierarchiniai — nepatenkinus vieno
poreikio, Zzmogus kito patenkinti neturés poreikio (Maslow 1943, 372-383). Placiau apic $ias teorijas
yra paraSyta priede nr. 1. DvideSimto amziaus SeStajame deSimtmetyje iSkilo Pastiprinimo ir Siekiy
motyvacijos teorijos, septintame deSimtmetyje — Zmoniy istekliy motyvacijos modelis, Trijy ragiy
poreikiy teorija, Teisingumo motyvacijos teorija, Liikes¢iy motyvacijos teorija, Porter - Lawler
modelis, Tiksly nustatymo teorija, Dviejy veiksniy motyvacijos teorija. AStuntajame deSimtmetyje
buvo pristatyti Darbo charakteristiky modelis, Socialinio mokymosi ir socialinio elgesio-kognityviné
motyvacijos teorija, devintajame - Apsisprendimy teorija, deSimtajame — Didelio nasumo ciklas,
Planuotos elgsenos teorija (TPB), Priderinto susitelkimo (angl. Regulatory Focus), Resursy
1Seikvojimo teorija, SavijvaizdZio motyvacijos teorija.

Motyvacijos teorijos gali buti skirstomos j turinio ir proceso pozitrius (Palidauskaité 2007, 36;
Skackauskiené ir Kiselevskaja 2014, 246), kiti autoriai dar isskiria konteksto pozitirj (Kanfer, Frese, ir
Johnson 2017, 339). Turinio teorijos kelia klausima: ,, Kokie troskimai, norai ir poreikiai sukelia
zmogaus veiksmg?“. Konteksto teorijos kelia klausima: ,, Koks aplinkos veiksniy vaidmuo
motyvacijoje? “. Proceso teorijos kelia klausima: ,, Kokie Zmogaus bei aplinkos veiksniai veikia, kad
zmogus pasirenka kryptj, intensyvumq ir semiasi iStvermés (nagrinéjami psichologiniai procesai ir
mechanizmai)“ (Kanfer, Frese, ir Johnson. 2017, 339). Sios teorijos tiria, kas skatina elgesj ir kas
trukdo jam pasireiksti. Motyvacijos teorijy pasiskirstymg ir laikg kada buvo labiausiai naudojamos
tyrimuose galima matyti 1 pav. . Proceso teorijos bando elgesj keisti, todél jos turi ir konteksto, ir

poreikiy teorijy bruozy (jos didziausig démesj skiria Zzmogaus elgesio priezastims).

Darbo charakteristiky/
SUSIJUSIOS SU DARBO
DIZAINU

Poreikiy patenkinimo
APSIPRENDIMO TEORIJA

Teisingumo

Elgesio analizés/
modifikacijos

Siekiy teorija
Regulatory Focus

Proceso

rdmimmmatymo%ociaﬁnio elgesio

RESURSU ISEIKVOJIMO
Legenda
1960-1980 m. TIKSLY PASIRINKIMO
1970-2000 m. Lakesciy
1980/90-Dabar Planuotos elgsenos teorija
2000-Dabar

A 4 h 4
[ Elgesio srautas ]
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1 pav. Euristiné motyvacijos teorijy sistema. Adaptuota autorés pagal Kanfer, Frese, ir Johnson. 2017, 339.

Motyvacija taip pat gali buti skirstoma j viding ir iSorine. Vidiné motyvacija skatina kazka daryti
dél saves, nes tai yra jJdomu ir malonu, iSoriné - kazkg daryti dél to, kad tai atne§ rezultatus, arba daryti
dél jsipareigojimo, kad buity pasiektas rezultatas (Deci ir Ryan 2000, 55). Taciau, pamacius, kad yra ir
tarpiniy varianty, buvo iSskirtos penkios motyvacijos grupés: 1. ISorinis reguliavimas, 2. Vidinis
reguliavimas, 3. Identifikuotas reguliavimas, 4. Integruotas reguliavimas ir 5. Vidiné motyvacija
(Lohmann ir kt. 2017, 3). Analizuojant mokslinéje literatiiroje nurodytus pagrindinius darbo
motyvacijos veiksnius, buvo sudarytos keturios jy grupés. 1 lenteléje pateikti motyvacijai jtakg
darantys veiksniai. Pagal motyvavimo pobud] jos suskirstytos j keturias pagrindines grupes:
vadovavimo kokybé, priklausanti nuo vadovo bendravimo su pavaldiniais, organizacijos aplinka ir
kultara, priklausanti nuo organizacijoje nusistovéjusiy formaliy ir neformaliy taisykliy, organizacijos
paskatinti motyvacijos veiksniai (kg gali padaryti organizacija, norédama motyvuoti darbuotojus) ir
asmeniniai pojuciai (subjektyvus Zmogaus vertinimas).

1 lentelée. Motyvacijai jtaka darantys veiksniai

ISoriniai veiksniai Vidiniai veiksniai
Vadovavimo kokybé Organizacijos Organizacijos Asmeniniai pojuciai
aplinka ir kultira paskatinti
e Vadovavimo stilius e Konkretis, aiskiis e Statusas, prestizas e Patiriamas
e Kontrolés lygis tikslai e Pripazinimas prasmingumas
. Grizt L e Santykiai su kitais . S Kigk e Asmeninio
[171amasis rysys darbuotojais avarankiskumas gyvenimo kokybé

o Santyki_ai su e Fizinés darbo e Atsakomybé
vadovais

salygos e Paaukstinimo
galimybés

e Savirealizacija

. e Laiméjimai,
e Dalyvavimas

" . e Atlyginimas pasiekimai
priimant sprendimus e Savo tikslo
. e Saugumas dél O e PaZanga,
e Paskatinimas darbo vietos i$sikélimas
e Nuobauda i¥laikymo e Saves samprata
e Uzduociy
delegavimas

Sudaryta darbo autorés, remiantis priede 1 i§vardinty teorijy motyvacijos veiksniais.

A.Turner (2017 m.) istyré, kad zemesnio lygio pareigas uzimantys darbuotojai yra labiau linkg |
iSorinés motyvacijos veiksnius nei darbuotojai, uzimantys aukstesnio lygio pareigas. Tai galima
paaiSkinti mazesniu atlyginimu. Tai nereiSkia, kad aukstesnio lygio darbuotojai néra linke i iSorines
motyvavimo priemones, tiesiog jie teikia pirmenybe abiems motyvacijos veiksniams - ir vidiniams, ir
iSoriniams. Vidiné motyvacija turi didesnj efekta nei iSoriniai uzduoties atlikimo atlygiai, todél reikéty
didinti viding motyvacijg. Taip pat pastebéta, kad vieSojo sektoriaus darbuotojai linke ] iSoring

motyvacijg, o privataus sektoriaus - j viding, iSskyrus atvejus, kai jie yra Zemesnio darbuotojy lygio
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organizacijoje (Turner 2017, 2,3). E. Vaidelyté ir E. Sodaityt¢ (2017 m.) nustaté, kad valstybés
tarnautojai skiria panas$ig reik§me ir iSoriniams, ir vidiniams motyvacijos veiksniams, ir tai atspindi
ankstesniy tyrimy tendencijas (Vaidelyté ir Sodaityté 2017, 401). Estijoje centrinése ligoninése
dirbantys slaugytojai ir slaugytojai, uzimantys vadovaujanéias pareigas, buvo labiau linke j iSorinius
motyvacijos veiksnius (Toode ir kt. 2015, 254).

Apibendrinant galima teigti, kad kuo daugiau motyvacijos teorijy yra pateikiama, tuo daugiau
atrandama motyvacijai jtakg daranciy veiksniy. Dél motyvacijos teorijy gausos, siekiant suvokti visus
veiksnius, daranéius jtaka motyvacijai, yra bandoma jas sugrupuoti j turinio, proceso ir konteksto
pozitrius, j vidines ir iSorines bei tarpines motyvacijos prieZastis. ISoriné motyvacija yra susijusi su
organizacijos galimybémis daryti jtakg darbuotojy motyvacijai, todél svarbu iSanalizuoti kokios yra
Lietuvoje taikomos motyvavimo priemongs ir kokios tikty konkreciai slaugytojoms.

1.3. Motyvavimo priemonés

L. Marcinkeviciaté iSskyré Lietuvos jmoniy taikomas darbuotojy motyvavimo priemones
(Marcinkevi¢iute 2005, 81) j: pinigines, nepinigines ir psichologines. Piniginés motyvavimo
priemonés yra pelno padalijimas darbuotojams, atlygis uz darba, persikraustymo, telefono ir kity
iSlaidy kompensavimas, paskolos nekilnojamajam turtui jsigyti, premijos, sutaupyty 1éSy padalijimas.
Nepiniginés — dovanos, galimybé jsigyti imonés produkcijg pigiau, sporto ir sveikatinimo kluby
abonementy finansavimas, apmokamas poilsis, renginiai, kvalifikacijos kélimas uZsienyje,
organizacijai priklausancio automobilio suteikimas. Psichologinés — pastangy jvertinimas, darbo
aplinkos salygos, darbo turinio jvairove, laisve priimant sprendimus, padékos, kvalifikacijos kélimas,
geras psichologinis klimatas, drausminiy nuobaudy panaikinimas, pasitenkinimo darbu jausmas,
vadovo pasitikéjimas darbuotoju ir atsakomybés jam suteikimas, skundy analizé, savirealizacijos
galimybés, darbo vietos saugumas, racionallis vadovavimo stiliai.

Vadovaujantis Ukmergés ligoninés jstaty 2 punkte teigiama, kad ligoniné yra pelno nesiekiantis
ribotos civilinés atsakomybés vieSasis juridinis asmuo, teikiantis asmens sveikatos prieziiiros
paslaugas. 72 punkte teigiama, kad 1ésas galima skirti darbuotojy kvalifikacijai kelti, jy kulttrinéms ir
socialinéms reikméms, premijoms ir materialinei pagalbai nelaimés atveju (Dél Ukmerges ligoninés
jstaty naujos redakcijos patvirtinimo 2011, 2 ir 72 p.). Kadangi tai yra baigtinis sgrasas, toliau daugiausia
démesio bus skiriama psichologinéms motyvavimo priemonéms.

Ingitiraité ir Zilinskas (2010 m.), atlike asmeny, dirbanéiy reanimacijos ir intensyvios terapijos
skyriuose, darbo kokybe ir pasitenkinimg darbu skatinanciy veiksniy tyrimg, parengé ligoninés
darbuotojy motyvavimo modelj. Autoriai iSskyré tris pagrindines motyvavimo priemoniy rasis.
Motyvacija neekonominémis skatinimo priemonémis. tinkamas vadovavimo stilius, teigiamomis
moralinémis ir lyderio savybémis pasizymintys vadovai, gery santykiy uztikrinimas tarp darbuotojy,
organizacijos mikroklimatas, patogios darbo vietos. Laiméjimy pripazinimas: Karjeros, kurybiskumo,
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mokymosi, papildomy specializacijy jsigijimo skatinimas, savarankiSkumo didinimas, indélio ir

jvertinimas. Motyvacija materialiomis skatinimo priemonémis: darbo uzmokescio

pastangy

diferenciacija pagal turimg kvalifikacija, pasiektus rezultatus, kvalifikacijos kelimo kursy

finansavimas, netiesioginés finansinés priemonés (Inéitraité ir Zilinskas 2010, 538). Remiantis
auksciau iSvardintomis motyvavimo priemonémis, autoré sudar¢ ligoninése dirban¢ioms slaugytojoms

tinkanciy ir organizacijos vadovams priimtiny motyvavimo priemoniy sarasg (2 pav.).

DARBUOTOJU MOTYVAVIMO
PRIEMONES

\

MATERTATINES

7K

i

| PSICHOTI OGINES

-

Vadovavimas Organizacijos Darbo vietos Piniginés Nepiniginés
mikroklimatas suprojektavimas } . -
o Aukstomis o Konkurencingas . Lalsv.al_a|k|0.
S e Padékos e Patogios darbo DU praleidimas ir
moralinémis Ir e Geras aplinkos salygos e DU Sventés
Iyderio savybémis psichologinis e Darbo vietos diferenciacija darbuotojams ir
Sztsjl;\}//;nntys klimatas saugumas pagal turima ju §_eimos
- ¢ Gery santykiy e Darbo turinio kvalifikacija, nariams
¢ Ramonal_us - uztikrinimas jvairové pasiektus o Kuvalifikacijos
vadgyaylmo stilius ¢ Pasitenkinimo e Laisvé priimti rezultatus kélimo kursy
¢ ?ndft‘.“% Ir pastangy darbu jausmas sprendimus e Premijos finansavimas
. Draor * Skundy e Kvalifikacijos
nuobaudy ¢ analize kelimas
panaikinimas . Sa\{lreall‘zacuos
o Vadovo galimybés
pasitikéjimas

v

2005, 81
1.4. Motyvacija ir socialiniai-demografiniai rodikliai

Mokslininkai ieSko ry$iy tarp motyvacijos ir socialiniy bei demografiniy rodikliy. Yra daroma
prielaida, kad $ie rodikliai gali daryti jtaka motyvacijai ir pasitenkinimui darbu, taciau rezultatai yra
prieStaringi. Pagrindiniai socialiniai ir demografiniai rodikliai yra lytis, amZius, Seiminé padétis,
auginamy vaiky amzius ir skaicius, iSsilavinimas, darbo stazas bendras ir konkreCioje darbovietéje,
uzimamos pareigos, gaunamas atlyginimas ir darbo grafikas.
AmZius

Atlikti tyrimai rodo, kad rezultatai, atsizvelgiant j amziy, prieStaringi. Vieni tyrimai rodo, kad
kuo Zmogus vyresnis, tuo didesné motyvacija ir pasitenkinimas darbu bei su tuo susijusiais veiksniais:
didesnis pasitenkinimas geb¢&jimy panaudojimu atliekant uzduotis ir saviraiSkos galimybémis,
savarankiskumo lygiu, santykiais su vadovais, darbo uzmokesc¢iu lyginant su jaunesniais darbuotojais
(Gerikiené 2007, 114). G. Merkys ir R. Braziené, tyringj¢ amziy ir lytisSkuma kaip svarbiausius

Kintamuosius ir verting valstybés tarnautojy pasitenkinimg darbu, nustaté, kad jauny ir vyresnio
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darbingo amziaus darbuotojy motyvacija zemesné, lyginant su kitomis amziaus grupémis (Merkys ir
Brazien¢ 2010, 116).V. Ozeraitiené, su kolegomis 2014 m. atlikusi slaugytojy motyvacijos ir
pasitekinimo darbu tyrima, nustaté, kad vyresnés nei 41 m. slaugytojos jauté pasitenkinimg
bendradarbiais ir darbo sglygomis, o atlyginimu buvo patenkintos dar vyresnés (51 m. ir daugiau),
kurios gyvena mieste (Ozeraitiené, Gaigalaité, ir Arnatkevi¢ 2014, 296). Kiti jokiy reikS§mingy rySiy
tarp amziaus ir motyvacijos skirtumy nepastebéjo (Vaidelyté ir Sodaityté 2017, 401), (Grujici¢ ir kt.
2016, 740). K. S. Anthun ir S. T. Innstrand, atlike tyrima, nustaté, kad skirtingo amziaus darbuotojai
buvo skirtingai jsipareigoje organizacijai, o jaunesnio amziaus darbuotojams buvo itin svarbu gauti
kolegy socialing paramg bei vadovy pagalbg sprendziant vidinj konflikta tarp darbo ir namy
(isipareigojimo Seimai). Vidutinio ir vyresnio amziaus darbuotojams svarbu grjztamasis rysys, atlygis,
pripazinimas ir savarankiskumas (Anthun ir Innstrand 2016, 63). Toode su kolegomis, atlike
slaugytojy motyvacijos tyrimg Estijoje, nustaté, kad vidutinio ir vyresnio amziaus slaugytojos buvo
labiau linkusios j iSoring motyvacijg (Toode ir kt. 2015, 254).
Seiminé padétis

Kai kurie tyrimai rodo, kad gyvenancios vienos buvo labiau patenkintos darbu negu gyvenancios
partnerystéje. Jos taip pat yra labiau patenkintos atlyginimu ir santykiais su bendradarbiais, o
partnerystéje gyvenancios labiau patenkintos vadovavimu ir darbo pobiidziu (OzZeraitiené, Gaigalaité,
ir Arnatkevi¢ 2014, 296). T. Calko nustaté, kad vede/istekéjusios slaugytojai dazniau skuba darbe nei
nevede/netekéjusios (Calko 2014, 62). A. Sereikaité nustaté, kad atlyginimu buvo labiau patenkintos
nevede/netekéjusios slaugytojai (Sereikaite 2012, 41). Kiti autoriai, vertindami slaugytojy $eimine
padétj, slaugytojy motyvacijos ir pasitenkinimo darbu skirtumy neranda (Toode ir kt. 2015, 254).
ISsilavinimas

Aukstesnj iSsilavinimg turintys asmenys dazniausiai dirba darbus, kuriems reikalinga aukStesné
kvalifikacija, tod¢l Zmogaus saviverté¢ padidéja. Jie taip pat gali dirbti jvairesnius darbus ir rinktis
tokius, kurie labiau patinka. Dar vienas svarbus faktorius — uz aukstesnés kvalifikacijos darbus, jie
prisiima daugiau atsakomybés ir gauna didesnj atlygj. Tai leidzia daryti iSvada, kad aukStesnj
18silavinimg turintys asmenys turi didesn¢ motyvacija ir yra labiau patenkinti savo darbu (Buteikyté
2017, 24). Tai patvirtina D. Balsienés atliktas tyrimas — aukstajj universitetinj iSsilavinimg turincios
slaugytojos buvo labiau patenkintos darbu negu Zemesnj i$silavinimg turincios (Balsiené 2017, 44).
Slaugytojos, turincios Zemesnj iSsilavinimg slaugytojos prioritetg teiké apdovanojimams, o turin¢ioms
aukstajj universitetinj iSsilavinimg slaugytojoms buvo svarbesnis profesinio meistriSkumo motyvas (
Ozeraitiené, Gaigalaité, ir Arnatkevi¢ 2014, 296). Aukstaji universitetinj iSsilavinimg turincios
slaugytojos palankiau vertino paaukstinimo galimybes (Sereikaite 2012, 40).

Darbo stazas
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Did¢jant darbo stazui, jgyjama daugiau patirties, susigyvenama su organizacijos tvarka ir
kulttira, todél motyvacija ir pasitenkinimas darbu turéty didéti (Adomaviciaite 2005, 17). A.Raguckaite
iStyré, kad turintys didesnj nei 10 m. darbo stazg pasitenkinimg darbu jvertino didesniu balu
(Raguckaité 2013, 54). T. Calko nustaté, kad didesnj staza turin¢ios slaugytojai (26 m. ir daugiau) po
darbo jaudia stresa labiau nei maZesnj staza turintys (Calko 2014, 62). N. Stalitiniené istyré, kad
turin¢ioms didesnj nei 10 m. darbo stazg svarbi kolegy pagarba (Stalitiniené 2012, 47), taciau kiti
autoriai statistiskai reik§mingy ry$iy neranda (Balsiené 2017, 48; Sereikaité 2012, 41).

Darbo grafikas

Slaugytojai, dirbantys ligoninése, dirba kintancCiu grafiku, daZniausiai paromis arba 12 val.
trukmés pamainomis, nes, dirbant trumpiau, buty daugiau laiko skiriama dokumenty pildymui ir
analizavimui nei paciento priezitirai (Indifiraité ir Zilinskas 2010, 531). M. Jamal nustaté, kad
slaugytojos, kuriy pamainos buvo kintancios dazniau vélavo ir neatvyko i darba nei tos, kuriy pamaina
buvo fiksuota. Taip pat darbuotojai dirbantys pastoviu darbo grafiku yra sveikesni, labiau patenkinti
darbu ir jsipareigoj¢ organizacijai bei linke bendradarbiauti nei dirbantys pagal kintantj grafika. Be to,
darbuotojai, dirbantys pagal pastovy darbo grafikg maziau véluoja, daro pravaikstas ar iSeina i§ darbo
(Jamal 1981, 525, 535).

Apibendrintai galima teigti, kad socialiniai ir demografiniai rodikliai gali turéti jtakos
motyvacijai ir pasitenkinimui darbu, taciau néra aisSku, ar kiek stipriai turi jtakos tokie veiksniai, kurie
priklauso nuo organizacijos kultiiros, vadovavimo stiliaus, visuomenés vertybiy ir nuostaty.

1.5. Motyvacija ir pasitenkinimas darbu

,, Pasitenkinimas darbu — tai Zmogaus savijauta deél savo darbo ir skirtingy darbo aspekty
(Spector 1997, 2). E. Vaidelyté ir E. Sodaityté pateikia aiSkesnj pasitenkinimo darbu apibrézima: ,, tai
daugialypis konstruktas, apibiidinantis teigiamg emocing darbuotojy biiseng, grindziamq subjektyviais
darbo ir atskiry jo aspekty vertinimais, ir siejamas su darbuotojy litkesciais darbo atzvilgiu ir realiu jy
patenkinimu “ (Vaidelyte ir Sodaityté 2017, 401).

Pasitenkinimas darbu yra populiari tyrimy tema. Kaip pasitenkinimg darbu apibréze P. E.
Spector, darbo salygas sukuria organizacija, o savijauta dél ty darbo sglygy dazniausiai yra subjektyvi
zmogaus nuomoné. R. Gilmeanu iSskyré dvi pasitenkinimo darbu ir motyvacijos s3sajy poziiirio
kryptis moksliniuose tyrimuose. Pirmoji kryptis — mokslininkai laikosi poziirio, kad tik palaikoma ir
nuolat jtvirtinama motyvacija daro jtakg elgesio pokyciams, o pasitenkinimas darbu — tai tik subjektyvi
malonumo biisena. Toks poziiiris remiasi teiginiu, kad reikia didinti motyvacija, o pasitenkinimui
darbu jtakos daryti nereikia. Sis poziiiris kritikuojamas dél to, kad daug tyrimy jrodo, kad yra stiprus
rySys tarp jsitraukimo j darbg ir pasitenkinimo darbu. Antroji tendencija — skirstoma j dvi sritis: a)
pasitenkinimas darbu yra darbo motyvacijos dalis; b) motyvacija daro jtakg pasitenkinimui darbu ir
atvirk§éiai — pasitenkinimas darbu darbo jtaka motyvacijai. Si kryptis taip pat kritikuojama dél to, kad
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Sios teorijos yra neiSsamios (nepateikiami analizuojamy reiskiniy sgveikos rysiai) (Gilmeanu (manea)
2015, 71). Abu pasitenkinimo darbu pozitiriai sieja motyvacija su pasitenkinimu darbu, todél tiriant
motyvacijg yra svarbu jtraukti pasitenkinimo darbu veiksnius. D. Balsiené teigé, kad pasitenkinimas
darbu apima: 1. Pasitenkinimas darbu kaip reakcija (tarp darbuotojo poreikiy, vertybiy ir gaunamo
atlygio); 2. Pasitenkinimas darbu kaip stimulas (kai darbuotojo elgesj lemia gautas rezultatas
(pasitenkinimas arba nepasitenkinimas darbu)); 3. Pasitenkinimas darbu kaip reguliuojancios sistemos
dalis (elgesio pokycius lemia jvertinimas atlygiu) (Balsiené 2017, 20). V. Gerikiené, E. Vaidelyté ir E.
Sodaityte iSskyré veiksnius, kurie daro jtaka slaugytojy pasitenkinimui darbu: darbo uzmokestis,
vadovy pasitikéjimas darbuotojais, draugiSki santykiai su kolegomis (vadovais, gydytojais ir kitais
slaugytojais), vadovavimo stilius, slaugytojo savarankiSkumas ir galimybé panaudoti savo
sugebéjimus, saugi ir patogi darbo aplinka, rezultatai, pastangy jvertinimas ir paskatinimas, slaugytojy
jtraukimas j sprendimy priémimg, piniginés premijos gavimas, jautimasis svarbiu ir reikalingu
organizacijai ir visuomenei, didziavimasis savo profesija bei jstaiga (Gerikiené 2007, 17-24; Vaidelyté
ir Sodaityt¢é 2017, 393-95) J. Palidauskaité teigia, kad motyvaciniai veiksniai - atsakomybé,
pripazinimas, darby turinys, asmenybés tobuléjimas ir karjeros galimybés - yra veiksniai, kurie didina
pasitenkinimg darbu (Palidauskaité 2007, 35). Ji taip pat daro iSvada, kad vidiné ir iSoriné motyvacija
turi jtakos pasitenkinimui darbu, pozitriui j jj, organizacijos aplinkai ir darbo efektyvumui
(Palidauskaité 2007, 43).

Apibendrinant galima daryti iSvada, kad pasitenkinimas darbu yra glaudziai susijes su darbo
motyvacija. Nors nepatenkintas darbu zmogus gali bliti motyvuotas dirbti, taciau tai sekina zmogy tiek
fiziSkai, tiek emociSkai. Gali nutikti taip, kad profesionalus savo profesijos atstovas gali iSeiti 1§ savo
srities anksCiau negu jprasta arba atsitraukti nuo darbo. Nuo $iy aplinkybiy nukencia visi suinteresuoti
asmenys.

1.6. Motyvacija ir atsitraukimas nuo organizacijos

Zema motyvacija ir Zemas pasitenkinimo darbu lygis gali didinti atsitraukimo nuo organizacijos
lygi (Erdemli 2015, 201). Atsitraukimas nuo organizacijos (angl. ,,Withdrawal behavior®) pagal S.
Kaplan reiskia bandyma i§vengti darbo uzduociy arba darbo aplinkos (Kaplan ir kt. 2009, 163). Galimi
atsitraukimo pavydziai yra vélavimas, neatvykimas j darba, praSymas iseiti anksciau, nedarbingumas,
nors darbuotojas galéty dirbti bei i$¢jimas i§ darbo (Wang ir Walumbwa 2007, 402, Kaplan ir kt. 2009,
163). Atsitraukimas nuo organizacijos yra skirstomas j (Erdemli 2015, 203, 204):

- fizinj, kai asmens néra darbo vietoje (neatvykimas j darba, ankstyvas iSé¢jimas | pensija,

personalo kaita, vélavimas, miegas darbo metu, uztrukimas pertrauky metu);

- psichologinj, kai asmuo atsitraukia nuo darbo, nors fiziskai yra savo darbo vietoje (ilgesnis

laiko praleidimas darbe, asmeniniy problemy sprendimas darbo metu, interneto naudojimas
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savo asmeniniams tikslams, pokalbiai su kolegomis ne apie darbg, minimalios pastangos

darbo atlikimui, mastymas apie i$¢jimg i$ darbo, darbuotojas jauciasi nuslopintas, tylus).

C. M. Berry isskiria dvi atsitraukimg aiskinancias perspektyvas: pirmoji aiskina, kad toks elgesys

kyla i§ darbuotojo poziiirio ] nepalankias darbo salygas, kurios sukelia nepasitenkinimg darbu ir

jsipareig0jimo Organizacijai maz¢jimag, antroji aiSkina, kad toks elgesys yra unikalus ir priklauso nuo

specifiniy veiksniy, pavyzdziui, miegoti darbe gali buti malonu (Berry ir kt. 2012, 679). M. Koslowsky

pateiké vélavimo modelj, kuris parodo kaip vystosi atsitraukimo elgesys ir kur tai veda (pav. Nr. 3).

Priezastys, kodél zmogus véluoja, ir jo nuostatos sukelia (ne)vélavimo elgesj. Smulkus atsitraukimo

elgesys neigiamai veikia zmogaus nuostatas | darba, todél tai gali paskatinti darbuotoja véluoti.

Vélavimas, savo ruoztu, vél neigiamai veikia zmogaus nuostatas j darbg ir po kiek laiko jis pradeda

neatvykti j darbg ir, toliau nereaguojant j tokj elgesj, darbuotojas arba savo noru i$eina i§ organizacijos,

arba yra atleidziamas. Organizacijos vadovams reikéty atkreipti démes;j | tai, kad:

Asmeniniai
bido
bruozai

Laiko
suvokimas

Nuostatos

Sprendimas iSeiti i§ darbo vystosi palaipsniui;
Organizacija gali sumazinti vélavima,
Organizacija turi matuoti darbuotojy atsitraukimo nuo organizacijos pasekmes;

Organizacija turi issiaiskinti Zmogaus nuostatas j vélavimag

Darbas

Logistika - KultGra Smulkus
ar seima atsitraukimo
elgesys
NN
Vélavimo
veiksniai
Vélav ; ISéjimas
' NN Negtvykm NN 1>€l
imas as | darba i$ darbo
Saveika

3 Pav. ,,Darbuotojy vélavimo elgesio modelis sudarytas pagal Koslowsky (Koslowsky 2000, 395)

3 paveikslo apraSymas:

Laiko suvokimas yra subjektyvus dalykas, kuris daro jtakg zmogaus vélavimui. Pagal laiko

suvokima Zzmongs yra skirstomi j 3 tipus:

tie, kurie jaucia, kad neturi pakankamai laiko;
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- tie, kurie jaucia, kad turi pakankamai laiko;
- tie, kurie jaucia, kad turi per daug laiko.

Asmeniniai biudo bruozai: Psichologija tyrinéja zmogy kaip asmenybe ir jam priskiria tam tikrus
budo bruozus. Vienas zmogus, nors yra labai patenkintas savo darbu, gali véluoti, o kitas, nors ir labai
nepatenkintas, gali atvykti laiku. Bado bruozai daro jtakg vélavimui.

Darbas ar seima: Jei darbuotojas jauc¢ia spaudimg pasirinkti, kas svarbiau — Seima ar darbas, jis
gali pasirinkti Seimg ir véluoti arba neatvykti i darba. Didesné tikimybé, kad | darba pavéluos
jaunesnius vaikus turintys darbuotojai nei vaiky neturintys.

Nuostatos: 3 pav. nuostatos sgveikauja kiekviename atsitraukimo nuo organizacijos lygyje.
Nuostatos gali reiksti pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo organizacijai lygi.

Logistika: susisiekimo su darboviete patogumas tiek automobiliu, tiek vieSuoju transportu,
kamsc¢iai, parkavimo sunkumai, automobilio saugumas turi ry§j su Zzmogaus vélavimu.

Kultira: Kultira daro jtaka elgesiui ir suvokimui. Cia ji apima tiek organizacing kultiira
(taisyklés (tiek raSytinés, tieck numanomos)), tieck visuomenés (jsitikinimai, prielaidos ir vertybés).
Pavyzdziui vienose Salyse vélavimas yra priimtinas, o kitose - ne, vienose organizacijose yra
fiksuojamas vélavimas, kitose — nieko nesakoma, nes svarbiausia, kad darbas bity padarytas, ir
darbuotojui paliekama atsakomybé, kiek laiko ir kada ji skirti darbui.

Smulkus atsitraukimo elgesys gali bati: ilgesné piety pertrauka, iSsisukingjimas nuo gautos
uzduoties jvykdymo, nesusij¢ su darbu pokalbiai telefonu, atsipraSsymai i§ darbo dél asmeniniy
priezaséiy ir pan. Sias elgesio apraiskas pastebéti yra sunkiau nei vélavima, neatvykima j darba ar
i8¢jimg i§ darbo ir toks elgesys turi daug skaudesnes pasekmes kokybei ir finansiniams istekliams
(Koslowsky 2000, 395-403).

Atsitraukimas nuo organizacijos gali buti fiksuojamas objektyviu ir subjektyviu bidu.
Objektyvus atsitraukimo nuo organizacijos matavimo biidas — jmonés dokumentuose uZfiksuotas
darbuotojo netinkamas elgesys. Subjektyvus — kai apie darbuotojy elgesj yra klausiama vadovy.
Objektyvus matavimas yra pagrjstas, o subjektyvus gali buti Saliskas, priklausomai nuo tiriamojo
pozitirio j konkrety darbuotoja (Berry, ir kt. 2012, 680; Bélanger ir kt. 2016, 266).

Slaugytojy atsitraukimas brangiai kainuoja ir daro jtakg pacienty saugumo maz¢jimui, padidina
darbo kravj likusiems darbuotojams. Slaugytojy atsitraukimas taip pat gali sumazinti moralinj
jsipareigojima pacientams (Lishchinsky ir Zohar 2011, 429).

Apibendrinant galima teigti, kad atsitraukimas nuo organizacijos atsiranda dél sumazéjusios
motyvacijos, pasitenkinimo darbu lygio ir zmogaus nuostaty, kad jis nieko negali pakeisti, bet yra
priverstas dirbti. Atsitraukimas nuo organizacijos gali pasireikSti jvairiomis formomis, todeél

organizacijy vadovai turéty atkreipti démesj j tokio elgesio apraiskas. Jie turéty imtis priemoniy tam
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pasalinti, kol tai nepadaré jtakos organizacinei kultirai. Norint pastebéti atsitraukimo nuo

organizacijos elgesj, reikia iSsiaiSkinti priezastis kod¢l vienas ar kitas elgesys pasireiskia.

1.6.1. Motyvacija ir neatvykimas j darba

., Neatvykimas j darbg — tai nebuvimas darbe nors vieng dieng“ (Bélanger ir kt. 2016, 266).
Neatvykimas j darba gali biiti atviras arba uzsléptas. Atviras neatvykimas j darbg - kai darbuotojas, i$
anksto nepraneses, neatvyksta j darba ir negali to pateisinti. Toks neatvykimas j darba vadinamas
pravaikStomis. UZsléptas neatvykimas j darba - tai pateisintos dienos, kai darbuotojas neatvyko j darba,
pavyzdziui, nedarbingumas dél savo ligos arba vaiky slaugymo, dalyvavimas kvalifikacijos kélimo
kursuose, vaiko prieziliros atostogos. Svarbu pabrézti, kad slaugytojai dirba su gydytojais, kurie gali
iSrasyti nedarbinguma, todél nedarbingumas taip pat turéty buti signalas sveikatos prieziiiros jstaigy
vadovams. Kadangi uz nedarbingumg yra mokamas 85 proc. atlyginimas, tai gali paskatinti
slaugytojus dazniau pasinaudoti nedarbingumu (Malak 2017, 45). Kita vertus, slaugytojai susiduria su
uzkre¢iamomis ligomis, dirba padidintu darbo kriiviu, todél gali dazniau sirgti. Kasdien JAV | darbg
neateina mazdaug 1 mln. Zzmoniy dél patiriamo streso darbe (,,Workplace Stress* 2018), todél svarbu
atkreipti démes;j kas sukelia stresg darbuotojams. Dar viena priezastis, d¢l ko slaugytojos gali neatvykti
] darbg yra, kad tose profesijose, kuriose dominuoja vienos lyties darbuotojai, serga dazniau nei tose,
kuriose vyry ir motery santykis yra apylygis (Malak 2017, 46). J. Bélanger su kolegomis i$skyré tokius
veiksnius, kurie susij¢ su darbuotojy nebuvimu darbe: prasti santykiai su kolegomis ir vadovais, Zemas
komunikacijos, pasitikéjimo kitais lygis, zemas socialinis susitelkimas (angl. Social cohesion),
inovacijos ir i8§iikiai organizacijoje, vaidmeny konfliktas, emociniai ir kognityviniai sunkumai/nasta,
Zemas savarankiSkumo lygis ir per didelé kontrolé, suvokimas, kad darbe egzistuoja neteisingumas, ir
yra zemas saugumo uztikrinimo lygis, vidinis darbo ir Seimos konfliktas bei Zemas pasitenkinimas
darbu (Bélanger ir kt. 2016, 266). Kiti mokslininkai pabrézia, kad nebuvimo darbe priezastys gali biiti
nes¢kminga socializacija darbe (Grazulis 2012, 146), netinkamos darbo salygos (Dirzyte, ir kt. 2014,
308), mobingo apraiskos (paty¢ios darbe) (Vveinhardt 2010, 116).

Neatvykimas ] darbg yra pamatuojamas objektyviai pagal darbo Ziniarascius, taciau jis gali buti
uzsléptas dazniau imant nedarbinguma, vykstant i mokymus darbo metu. Taip pat slaugytojos
susiduria su dideliu darbo kriiviu, didesne infekcijy rizika, patiria stresg darbe, todél gali dazniau sirgti.
Neatvykimg ] darbg gali salygoti jvairtis veiksniai organizacijos viduje, todél organizacijos vadovai
turéty stebéti darbuotojy darbo sglygas ir i$Stikius, su kuriais jie susiduria.

1.6.2. Motyvacija ir personalo kaita
., Personalo kaita — jmonés darbuotojy iséjimas j naujq darbo vietq, ieskant pastarajam pamainos*
(Ziogelyté ir Ksivickaite 2014, 142). Autorés i§skyré personalo kaitos priezastis j tris sritis:

- 1Sorines (kiti darbo pasiiilymai, mazas nedarbo lygis Salyje, specialisty trilkumas),
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- vidines (zemas atlyginimas, nepasitenkinimas darbu, nesuprantamas darbo pobiidis),
- asmenines (amzius, naujas darbas, aukstas i$silavinimas, lytis, likesciy neissipildymas).

M. Halter su kolegomis teigia, kad slaugytojy kaitos apibrézimai tyrimuose yra skirtingi ir gali
apimti: 1. Savanori$kg i$¢jimg arba atleidima, 2. ISvengiamg i$¢jimg i§ darbo arba nei$vengiamg, 3.
Vidinj, kai slaugytojas pereina dirbti j kitg skyriy savo organizacijoje arba pakeicia savo darbo
pareigas ir nebedirba slaugytoju, arba iSorinj, kai slaugytojas pereina j kitg organizacija toms pa¢ioms
pareigoms arba keiCia profesija. Toks apibrézimy skirtingumas jvardijamas kaip visuotinio darbo
kaitos apibrézimo nebuvimas ir gali daryti jtakg skirtingiems nebuvimo darbe tyrimy rezultatams
(Halter ir kt. 2017, 2). M. Halter su kolegomis atlike slaugytojy kaitos tyrimy meta-analize, iSskyré
keturis svarbiausius veiksnius, kurie skatina juos iSeiti i§ darbo: individualus, susijes su darbu,
tarpasmeniniy santykiy, organizacijos valdymo bruozai (Halter ir kt. 2017, 2). Slaugytojai, kurie ketina
iSeiti i$ darbo, gali sumazinti savo pastangas uzduodiai atlikti (Lishchinsky ir Zohar 2011, 430), todél
svarbu i$siaiskinti, kokios pagrindinés priezastys lemia ketinimga i3eiti i§ darbo. L. Ziogelytés ir G.
Ksivickaités atliktas tyrimas parodé, kad darbuotojai ketina keisti darba dél $iy priezaséiy (Ziogelyté ir
Ksivickaité 2014, 147):

1. Dabartin¢je darbovietéje nematomos realios ateities perspektyvos ir galimybés siekti karjeros,

2. Nepasitenkinimas gaunamo pastoviojo darbo uzmokescio dydziu dabartinéje darbovieteje,

3. Nesudarytos tinkamos sglygos asmeniniam tobuléjimui,

4. Nesamos pakankamos galimybés atskleisti savo asmenines savybes, geb&jimus ir
kompetencijas.

Slaugytojy i$éjimo i§ darbo priezastys gali biiti pacienty grasinimai ir smurtas, besikei¢iantis
darbo grafikas, darbas naktj ir dél to kylantis vidinis konfliktas, kas svarbiau - darbas ar Seima.

Apibendrinant galima teigti, kad personalo kaitos priezastys gali priklausyti tiek nuo
organizacijos, tiek nuo asmeniniy aplinkybiy. Organizacijos vadovai turéty uZtikrinti, kad darbuotojai
neiSeity i§ jy organizacijos dél darbo salygy ir darbo aplinkos trikumy. Tokiu atveju, vyks natirali
personalo kaita, kuri gali turéti teigiamos jtakos organizacijos efektyvumui, darbo kokybés
pagerinimui.

1.6.3. Motyvacija ir vélavimas

Shafritz (1980 m.) vélavimg apibidina kaip atvykimg j darba po darbo pradzios (cit. pgl.
Bélanger ir kt. 2016, 266). M. Koslowsky papildo vélavimo apibrézima: ,,isvykimas is darbo anksciau,
nei jis pasibaigé arba iséjimas is darbo vietos darbo metu“ (cit. pgl Bélanger ir kt. 2016, 266).
Vélavimas skiriasi nuo neatvykimo j darbg ar personalo kaitos, nes néra taip gerai pastebimas. Taip pat
yra zmogiskasis faktorius, ir pavéluoti pasitaiko visiems dél nenumatyty aplinkybiy, tokiy kaip eismo
kamstis, gamtos stichijos ar padarytos avarijos, todél vélavimas daZniausiai néra uzfiksuojamas. Blau

(1994) pazymi, kad darbuotojai, kurie niekada nevéluoja j darbg arba véluoja retai, yra auksStesniame
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jsipareigojimo organizacijai lygyje nei tie, kurie véluoja ir jy jsipareigojimo lygis organizacijai buvo
zemesnis. Taip pat vélavimas siuncia neigiama zinig kolegoms, jis gali biiti priimtas kaip jy nepaisymo
ir nepagarbos zenklas. D¢l tokiy aplinkybiy darbuotojy moralé ir motyvacija organizacijoje zeméja, O
kai darbe yra véluojanéiy kolegy, kiti irgi gali pradéti véluoti (Koslowsky 2000, 391) ir nepaisyti
organizacijos kultiiros.

Rosse ir Miller (1984) padaré tyrimus, kurie parodé, kad, kylant nepasitenkinimo darbu lygiui,
darbuotojo atsitraukimo elgesys darosi ekstremalesnis (cit. pgl Koslowsky 2000, 392). Tai patvirtina ir
Berry su kolegomis atlikta meta-analizé: vélavimas turi ry$j su neatvykimu j darbg dél
nepasitenkinimo darbu ir mazo jsipareigojimo organizacijai, o neatvykimas j darbg turi ry$j su iséjimu
i§ darbo (Berry, ir kt. 2012, 692). S. Lishchinsky ir E. Zohar nustaté, kad vélavimas susijgs su
neatvykimu ] darbg, 0 neatvykimas j darbg - su ketinimu iSeiti i§ darbo. Kitas jdomus dalykas, kurj
atskleidé tyrimas, kad vyrai véluoja dazniau nei moterys (Lishchinsky ir Zohar 2011).

Apibendrinant galima teigti, kad pavéluoti pasitaiko visiems, taciau yra zmoniy, kurie véluoja
dazniau nei kiti. Dazniausiai tokie zmongés véluoja dél atsitraukimo nuo organizacijos ir nepakankamo
jsipareigojimo jai. Toks elgesys, jei néra stabdomas, gali paveikti ir kitus darbuotojus, todél vadovai
turéty atkreipti démesj j vélavimg ir ji stabdyti, jei organizacijai svarbu, kad darbuotojas atvykty laiku.
Vélavimas gali biiti pasléptas, todél ji sunkiau pastebéti.

1.6.4. Motyvacija ir socialinis dykinéjimas

Latane ir kt. 1979 |, Socialinis dykinéjimas (angl. social loafing) — tai individualiy pastangy
sumazéjimas, esant tam tikroms sqlygoms, lemiancioms individy polinkj mazinti savo darbo indélj ir
pasinaudoti kolegy pastangomis dirbant grupése (Vveinhardt ir Banikonyté 2017, 187; cit. pgl.
Kidwell Jr. ir Robie 2003, 540).

Albanese ir Van Fleet, 1985 | Vengimas/issisukinéjimas (ang. shirking) — tai individualiy
pastangy sumazéjimas * (cit. pgl. Kidwell Jr. ir Robie 2003, 539).

Stigler, 1974: ,, Laisvas éjimas (ang. Free riding) — tai nedalyvavimas aktyvioje komandinéje
veikloje, kai néra prievartos arba individualiy paskaty, arba darbuotojas vis tiek gaus atlygj
nepaisant, kiek pastangy darbuotojas jdéjo ** (cit. pgl Kidwell Jr. ir Robie 2003, 539).

Leek ir Saunders, 1992, , Darbo nepaisymas (ang. Job neglect) — pasyvus leidimas darbo
sqlygoms pablogéti dél sumazéjusio susidoméjimo ir dedamy pastangy, chronisko vélavimo ir
nebuvimo bei darbo laiko skyrimas savo poreikiams darbo metu “ (cit. pgl. Kidwell Jr. ir Robie 2003,
542).

Mokslingje literatiroje Sios sgvokos i§ esmés yra panasios, bet ekonomikos ir vadybos moksly
tyréjy darbuose dazniau vartojamos vengimo ir laisvo éjimo savokos, o socialinéje psichologijoje —

socialinio dykinéjimo sgvoka (Kidwell Jr. ir Bennett 1993, 429).
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Darbo pasidalinimas skatina efektyvuma ir sinergija, o darbo naSumas padidéja du kartus, taciau
tik tol, kol yra stebétojas, kuris prizitiri kaip vykdomi darbai. Jei néra kontrolés, labai sunku iSmatuoti
produktyvumo lygj ir nustatyti, kada pavaldiniai dirba produktyviai, o kada darbo vengia. Paprastai
produktyvumui nustatyti matuojami objektyviis kriterijai: neatvykimas | darbg, vélavimas,
atsitraukimas nuo darbo. Svarbu pabrézti, kad jei darbuotojai netiki, kad dédami daugiau pastangy,
gaus didesnj atlygj, gali sumazéti jy motyvacija labiau stengtis (su salyga, kad kiti jo nepastebi ar
negali kontroliuoti) (Jones 1984, 685). Komandiniame darbe, kuriame darbuotojai gauna fiksuota
atlyginimg arba atlygj nuo visos komandos sukurtos vertés, darbuotojai deda maziau pastangy
uzduociai atlikti (Jones 1984, 685; Vveinhardt ir Banikonyté 2017, 187). Socialinis dykinéjimas
priklauso ne tik nuo galios daryti jtaka atlygiui uz pasiektus grupés rezultatus, bet ir suvokimo, kad
kolegos deda maziau pastangy (Vveinhardt ir Banikonyté 2017, 188). Asmenys, kurie isitrauke ]
socialinio dykingjimo veikla, gali véluoti, turéti Zalingy jpro€iy, susidurti su trikdziais susirinkimo
metu, pasiSalinti, kai vyksta svarbts darbai (Vveinhardt ir Banikonyté 2017, 198). Komandinio darbo
produktyvumas priklauso nuo laisvo ¢jimo, vengimo/iSsisukinéjimo ir darbuotojo apkrovimo
matomumo (Jones 1984, 684). Galimos socialinio dykinéjimo priezastys pagal sukélusj Saltinj
iSvardintos 2 lenteléje.

2 lentelé. Socialinio dykinéjimo priezastys

Motyvacinés priezastys | Aplinkybinés priezastys Tarpasmeninés Priezastys,
prieZastys Susijusios su
asmeninémis
savybémis ir
individualiais
skirtumais
o I88ikiy ir unikalumo Individualaus indélio Zemas grupés darnos |e  Pasitenkinimas
trilkumas identifikacijos triikumas lygis procesu ir
e NereikSmingos / Uzduoties identifikacija Vadovo / mokytojo rezultatais
neprasmingos uzduotys (matomumas) pagalbos nebuvimas |e Dideli likes¢iai
e Asmeninio indélio Standarto nebuvimas formuojant grupes kolegy indéliui

reikSmés nebuvimas
e Nuobodzios /

rezultatams palyginti
Rezultatas

Prasti santykiai su
lyderiais

Mulkio efektas /
jsitikinimas, kad kiti

sudétingos / lengvos nejvertinamas viesai Lyderio nepagarba ir dykingja
uzduotys Vienodas atlygis visai atSiaurumas e Zemas vidinis
e Individualaus darbo grupei / jauc¢iama NeaiSkus lyderio isitraukimas
neapibréztumai jvertinimo nelygybe vaidmuo e Individualistiné
e Neteisingas uzduociy Ivertinimo trikumas [Soriniy subjekty orientacija
paskirstymas Grupiy jvertinimo (vadovy, prizitirétojy, e  Lyties poveikis
o Istekliy / energijos trikumas stebétojy) lukesciai e Atsakomybé
ribotumas Tarpusavio vertinimo Grupés nariy e Sgziningumas
e Nuovargis trikumas nepazinojimas e Empatija,
o Kadencija/ pasikeitimo Pasiruosimo darbui / Socialiné parama / pasitikéjimas,
ketinimas treniruotés salygos grupés santykiai altruizmas,
Seiminiai kuklumas, atjauta,
jsipareigojimai moralé ir kt.

Sudaryta cit. Vveinhardt ir Banikonyté 2017, 194
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Apibendrinant galima teigti, kad socialinio dykinéjimo elgesys pasireiSkia, kai asmens darbas
néra kontroliuojamas. Socialinio dykinéjimo priezastys yra labai jvairios: jos gali biti susijusios su
motyvacija, su aplinka, kurioje Zmogus dirba, su tarpusavio santykiais ir asmeninémis savybémis.
Organizacijos vadovas gali daryti jtakg, kad socialinis dykinéjimas nepasireiks$ty uztikrindamas

TV —

pavaldiniais.
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2. SLAUGA LIETUVOJE
2.1. Slaugytoju padétis Lietuvoje

Slauga — tai dvi sritis apjungiantis paslaugy teikimas: 1. Kvalifikacija ir procedary atlikimo
kompetencijos, 2. Vertybés ir jausmai, kurie padeda uzmegzti kontakta su pacientu (Sileikaité ir
Kudukyté-Gasperé 2011, 134). Slaugos politikag formuoja Sveikatos apsaugos ministerija (slaugos
politika — tai sprendimai, kurie uztikrina efektyvy finansiniy ir zmogiskyjy istekliy valdyma slaugos
paslaugas teikianciose organizacijose ir nustato kokie bus slaugos vystymosi prioritetai). Pagrindinés
problemos, su kuriomis susiduria slaugytojai yra: 1. Nenuosekliis slaugos politikos sprendimai, 2.
Dokumento, kuris nustatyty ilgalaikius slaugos politikos kryptis nebuvimas, 3. Bendros slaugos darbo
kokybés vertinimo sistemos nebuvimas, 4. Slaugytojy Lietuvoje yra maziau nei Europos Sajungos
vidurkis (atitinkamai 1000-iui gyventojy Lietuvoje tenka 7 slaugytojos, ES — 8). 5. Slaugytojy kasmet
mazeja (kaip ir Slovakijoje) ir prognozuojama, kad jy ir toliau mazés, nes: a) dabartiniai slaugytojai
yra vidutinio amziaus, b) $ig specialybe jauni Zmonés renkasi ne taip daznai, kad jy pakakty, 6. Naujy
darbo viety trikumas, 7. Didelis darbo krivis, 8. Mazas darbo uzmokestis, 9. Mazos galimybés
slaugytojoms dirbti pagal issilavinima ir kompetencija, 10. Nepakankama sauga darbe, 11. Zemas
profesijos vertinimas visuomenéje. Sios problemos daro jtaka slaugos paslaugy kokybei ir pacienty
saugumui (Lietuvos Respublikos sveikatos priezitiros jstatymas 1996, 6, 8, 9, 10 p.). Pastebima, kad
slaugytojy profesionalumo ugdymui taip pat trukdo tokie organizacijos veiksniai: hierarchija, vadovo
stilius, bendradarbiavimo ir komandinio darbo trilkumas tarp slaugytojy ir gydytojy, taip pat
nepakankamo gydytojy ir slaugytojy jtraukimo j poky¢iy valdyma (Skela Savic ir Pagon 2008, 334)

2016 m. Lietuvoje dirbo 23109 slaugytojy ir 13681 gydytojy. (Kai kurie Lietuvos sveikatos
statistikos rodikliai (1997-2016 m.) 2018). Slaugytojy nuo 1997 mety mazéja, o gydytojy nuo 2008
mety daugéja. 1997 m. 10 000 gyventojy teko 41, 39 gydytojo ir 93,35 slaugytojos, o 2016 m. 48,04
gydytojo ir 81,14 slaugytojos. Vidutiniskai vienai slaugytojai 1997 m. teko 107,12, 0 2016 m. 123,24
pacientai. Atitinkamai gydytojui 1997 m. teko 241,60, o 2016 m. 208,16 paciento. Kitas svarbus
faktorius — nors mazéja ligoninés lovy skaicius ir atitinkamai sumazéjo hospitalizuoty ligoniy (2016 m.
Sis skaiCius buvo maziausias), taciau 10 000 gyventojy tenkanciy hospitalizuoty ligoniy skai¢ius didéjo
nuo 1997 m, o nuo 2010 m. yra panasus, ir yra 266,5 pacientai. Vidutinis guléjimo ligoninéje laikas
beveik nekinta nuo 2009 m. ir yra 9,3 dienos. Nors gydytojy daugéja, bet jie neatlieka slaugytojy
darbo, o paciy slaugytojy maz¢ja, pacienty skaicius ligoningje ir jy gulé¢jimo laikas isSlieka toks pats,
todél slaugytojos turi daugiau darbo ir atsakomybiy. Nuo jy kokybiskai atlickamo darbo priklauso

daugiau nei anksc¢iau.
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2.2. Sveikatos priezitiros jstaigy organizacinis valdymas

Lietuvos vieSajame sektoriuje vyrauja biurokratija ir hierarchija, yra aiSkiai apibréztos darbo

procediros ir taisyklés, daug formalumo. J. Langeris pazymi, kad tokia aplinka gali apriboti

savarankiSkumo bei atsakomybés galimybes ir daryti jtaka pasitenkinimui darbu (cit. pagal Vaidelyté

ir Sodaityté 2017, 394). Sveikatos prieziliros jstaigose organizaciné struktiira taip pat remiasi

biurokratija, todé¢l svarbu istirti kokie jos bruozai ir ar tai daro jtakg Lietuvoje dirbancCios slaugytojy

motyvacijai ir pasitenkinimui darbu.

K. Cameron ir R. Quinn pateiké konkuruojanciy vertybiy modeli, kuriame isskirtos keturios

vertybés, kurios formuoja organizacijos struktiira:

v’ Lankstumas (veiksmy laisveé);

v' Stabilumas (tvarka ir kontrolé);

v" Vidiné orientacija (integracija ir vienybé¢);

v" ISoriné orientacija (skirtingumai ir konkurencija).

Sios vertybés suformuoja keturias skirtingas struktiiras:

Klano kultaira (lankstumas ir vidiné orientacija): didelé atsakomybé prie§ darbuotojus, grupinis
darbas, geri tarpasmeniniai santykiai, darbuotojy jtraukimas j sprendimus dél darbo kokybés
gerinimo, didesnis savarankiSkumo laipsnis. Tarp darbuotojy jauciamas pasitikéjimas,
solidarumas ir vienybé. Didziausias démesys skiriamas geram psichologiniam klimatui.
Lyderio tipas — pataréjas.

Hierarchiné kultira (kontrolé ir vidiné orientacija): formalizuoti pavaldumo santykiali,
standartizuota darbo vieta. Siekiant efektyvumo, darbuotojai turi grieztai laikytis sukurty
taisykliy ir nustatyty procediry. Tarp darbuotojy vyrauja susvetiméjimas, atsiranda
beprasmiskumo bei tustumos jausmas, ir apribojamos savarankiSkumo galimybés. DidZiausias
démesys yra numatymui, stabilumui, efektyvumui, veiklos palaikymui. Lyderio tipas —
koordinatorius, kontroliuotojas, organizatorius.

Adhokratiné kultara (lankstumas ir iSoriné orientacija): svarbiausias darbuotojy tikslas — kurti
naujoviskus produktus, mastyti | ateitj, darbe svarbiis jy igiidziai lanksciai ir laiku reaguoti |
pokycius, jiems suteikiama laisvé ir galimybés pareiksti iniciatyva, leidziama rizikuoti.
Didziausias démesys skiriamas inovacijoms, laisvei, iniciatyvai ir karybisSkumui. Lyderio tipas
— inovatorius, turintis aiskig vizija.

Rinkos kultiira (kontrolé ir iSoriné orientacija): orientacija j rezultatus ir iSoring aplinkg ir i$ to
iSplaukiancig sékme. Darbuotojai teikia pirmenybe savo, o ne organizacijos interesams,
pabrézia planavimo, veiklos rezultaty ir efektyvumo svarbg. DidZiausias démesys skiriamas

1Soriniams suinteresuotiems asmenims (tiekéjams, klientams, profesinéms sajungos, politinei ir
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teisinei aplinkai) ir i§ to gaunamam pelnui (pajamoms ir produktyvumui). Lyderio tipas —
konkuruojantis, produktyvus.

Sios kultiiros bruozai yra jsitvirting darbuotojy samonéje, o ne organizacijy steigimo ir nuostaty
dokumentuose. Kadangi, kaip minéta ankséiau, Kiekvieno darbuotojo poreikiai skirtingi, jie gali
skirtingai interpretuoti organizacijos struktiirg bei skirtingai vertinti pasitenkinima ja (cit. pgl Abraityté
2014, 29 ir Acar ir Acar 2014, 20). Europos ligoniniy tyrime (tirtos 188 ligoninés i§ 7 Saliy), apklausus
ligoninés valdzios atstovus, 33 proc. ligoniniy turéjo klano kultiiros pozymiy, 26 proc. - adhokrating,
16 proc. - hierarching kulttirg, 25 proc. - rinkos kulttirg (Wagner ir kt. 2014). Turkijos ligoniniy tyrime
darbuotojai buvo jsitikine, kad darbe dominuoja hierarchiné strukttra (Acar ir Acar 2014, 24). Estijos
ligoninése taip pat vis dar yra laikomasi hierarchinés bendravimo struktiiros ir naudojamas autokratinis
valdymo stilius (Toode ir kt. 2015, 255). Vilniaus klinikinés ligoninés valdymo struktiira pateikiama
priede Nr 2. I§ jos galima matyti, kad valdymo struktiira ligoninéje yra grieztai hierarchiné. Lietuvos
Respublikos teises aktuose ir potvarkiuose néra nurodyta, kad gydytojas yra slaugytojo vadovas, taciau
slaugytojai jauciasi nevertinami darbe, gydytojai ir vadovai laiko slaugytojus ne sau lygiais, o
zemesnio lygio specialistais (Gerikiené 2007, 19). Slovénijoje apklausus gydytojus ir slaugytojus,
buvo pastebétas juy skirtingas pavaldumo suvokimas. Slaugytojai jaute, kad yra pavaldiis ne tik savo
vadovams (vyriausiesiems slaugytojams), bet ir gydytojams (Skela Savic ir Pagon 2008, 337). V.
Zydzianaité teigia, kad slaugos administratoriai ir gydytojai naudoja autokratinj valdymo stiliy ir
18skiria profesinés galios svarbg hierarchingje sveikatos prieZiiiros sistemoje:

1. Sveikatos prieziiiros jstaigose dominuoja nevienodos galios pagrindas;
2. Organizacijos strukttira lemia, kam atiteks didesné galia;
3. VirSuje stovi gydytojai, Zemiau stovi slaugytojai, dar Zemiau - slaugytojy padéjéjai ir
pagalbinis personalas (Zydzitinaité 2002, 119, 112).
V. Kuodyté ir B. Pajarskiené i§skyré dvi hierarchijos formas Lietuvos sveikatos prieziiiros jstaigose:

Aukstas hierarchijos stilius daro jtaka slaugytojy ir gydytojy santykiams — ¢ia maziau
bendradarbiavimo, slaugytojai gauna nepakankamai informacijos savo uzduotims atlikti, nenori
trukdyti gydytojo, santykiuose biidingas problemy nutyl¢jimas. Slaugytojai turi atsiskaityti uz savo
darbg ir gydytojams, ir vadovams, jiems triikksta palaikymo: padékos iSsakomos tik Svenciy proga,
dazniau sulaukia kritikos, konfliktinése situacijose isryskéja neformaliis hierarchiniai santykiai. Sio
organizacijos struktiiros privalumas — slaugos darbuotojy pareigos yra aiskios ir visiems Zinoma, kas
turi kg padaryti.

Plokscios  hierarchijos  stilius yra  demokratiS8kesnis, remiasi komandiniu darbu,
bendradarbiavimu tiek tarp paciy slaugytojy, tiek ir tarp vadovy, gydytojy ir slaugytojy. Gydytojai
atsizvelgia | slaugytojy nuomoneg, yra priimami optimalas gydymo ir slaugymo sprendimai.

Slaugytojus vienija bendras tikslas — suteikti kokybiSkas paslaugas pacientui, todél tokiose komandose
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maziau rySkus atsakomybiy pasiskirstymas, teikiama tarpusavio emociné parama ir pagalba atliekant
uzduotis. Padékos ir grjztamasis rySys yra teikiami nedelsiant. Mokymasis vyksta ,penkiaminuciy‘
metu, kai komanda sprendzia iSkilusius sunkumus, nariai duoda patarimus, kaip elgtis vienoje ar kitoje
situacijoje, visi deda pastangas, kad bty sékmingai susidorota su sunkumais (Kuodyté ir Pajarskiené
2015, 60-62).

Kitas svarbus hierarchinés struktiiros akcentas - vadovo vadovavimo stilius, kuris taip pat turi
jtakos darbuotojy motyvacijai ir pasitenkinimui darbu. Vadovo vadovavimo stilius apibiidina, kaip
vadovas duoda nurodymus pavaldiniams (Zamaro 2007, 19). E. Almanova ir Kvedaraité N. i$skyré
sekanc¢ius vadovavimo stilius:

- Autokratinis (biidingas vadovo autoritetas ir valdymo centralizacija, vadovas vienas priima
sprendimus, o pavaldiniai gauna nurodymus, dazniausia valdymo struktiira yra hierarchiné.
Pagrindiné poveikio priemoné pavaldiniams — bausme);

- Demokratinis (problemos aptariamos su darbuotojais ir priimami kolegialiis sprendimai);

- Liberalusis (vadovas stengiasi nesikisti j pavaldiniy veiklg ir neakcentuoja savo kaip vadovo
statuso. Jis vengia konfliktuoti ir rizikuoti, jam sunku bati grieztam),

- Charizmatinis (vadovas yra lyderis i§ prigimties, o pavaldiniai pakliista i§ pagarbos. Pavaldiniai
tiki, kad tik $is vadovas, o ne jie patys, sugebés Uztikrinti efektyvig organizacijos veiklg);

- Transformacinis (vadovas gyvena ateities vizija ir sugeba ja uzdegti savo pavaldinius. Jo tikslas
— padidinti pavaldiniy motyvacijg ir pasitikéjima savimi);

- Transakcinis (vadovavimo tikslas — iskelti darbuotojams tikslus, nurodyti budus, kaip tai
pasiekti, ir motyvuoti savo veiklg orientuoti j tiksly siekimg. Pavaldiniy valdymui naudojamos
bausmés ir skatinimas, svarbiausia - gerai atliktas darbas, bet ne rySys su darbuotoju)
(Almanova ir Kvedaraité 2015, 332-334).

Europos ligoniniy tyrime (tirtos 188 ligoninés i§ 7 S$aliy) nustatyta, kad organizacinés
strukturos/kultiiros tipas ligoninése reikSmingos jtakos kokybés rezultatams neturéjo (nei su kokybés
valdymu nei su kokybés gerinimu). (Wagner ir kt. 2014, 74).

Lietuvos sveikatos priezitros jstaigose vyrauja hierarchija ir biurokratija, taciau slaugytojy
pasitenkinimg tuo salygoja individualus poziris ir poreikiai. Vienas didziausiy hierarchijos trikumy
sveikatos prieziliros jstaigose — gydytojai vertina slaugytojas kaip Zemesnes pareigas uzimancias
darbuotojas, nors tai néra jtvirtinta jokiame Lietuvos Respublikos jstatyme. Si hierarchija yra ne
struktiiring, o remiasi galia. Slaugytojos jaucia tokj pozitrj, tod¢l jauciasi nevertinamos, atliekancios
gydytojo padéjéjo pareigas. Dar vienas trikumas — slaugos administratoriai ir gydytojai naudoja
autokratinj valdymo stiliy, poveikio priemoné darbuotojams — bausmé. Sie trikumai skatina slaugytojy

nepasitik€jima savimi, streso pasireiskima.
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2.3. Slaugytojos ir stresas

Viena i§ prasty darbo salygy yra per didelis darbo kriivis, kurj salygoja didelis pacienty ir mazas
slaugytojy skaicius. Didelis slaugytojy darbo kriivis, ilgos darbo valandos, komunikacijos problemos,
vidiniai konfliktai, konfliktai su kolegomis, padid¢jusi grésmé saugumui (tiek fizinio smurto, tiek
infekciniy susirgimy), zemas profesijos statusas, daro neigiamg jtaka darbo aplinkai, sukelia stresa
darbuotojams ir gali turéti neigiamg jtakg aukS¢iausiems slaugos standartams (Positive practice
environments: quality workplaces = quality patient care 2007, 2). A. Algelik su kolegomis (2005) ir S.
Parlar (2008) teigia, kad sudétingos slaugytojy atlickamos procediiros, nefiksuotos poilsio pertraukos,
monotoniSkumas, nepalankios fizinés darbo salygos (apSvietimas, temperatiira, vieta), darbas stovint
taip pat daro jtakg vertinimui, kad darbo aplinka yra neigiama (cit. pgl Ulusoy ir Polatkan 2016, 247,
248). A.Razbadauskas su kolegomis (2011 m.) i$tyré stacionaro slaugytojy darbo aplinkos vertinimg ir
nustaté, kad 54 proc. slaugytojy darbo aplinka biologiniu pozitriu vertina kaip labai kenksminga, o 40
proc. mano, kad tai turi jtakos sveikatos sutrikimams. Cheminiu - fizikiniu pozitiriu, dél kontakto su
lateksu, ilgo stovéjimo ir didelio fizinio kriivio 62 proc. slaugytojy po darbo jauciasi pavarge, sutrinka
ju miegas ir Sirdies ritmas, atsiranda sunkumy sutelkiant démesj ir 26 proc. slaugytojy noréty pakeisti
savo darbo vieta (Razbadauskas, Zuravliova, ir Dumbrauskiené 2011, 166,167). Visa tai didina
tikimybe, kad slaugytojy stresas darbe uzsites, ir darbuotojas gali emociskai perdegti, todél svarbu
iSaiskinti, kaip formuojasi stresas. ,,Stresas — tai vidiné biisena, kai zmogus jaucia, kad jam iskilo fiziné
ar psichologiné grésmeé* (Asgarnezhad Nouri ir Soltani 2017, 103). S. Karpavicitté iSkelia dvi streso
sgvokas:

-, Stresas — tai Zmogaus organizmo jtampa, kurig sukelia vidiniai ir iSoriniai nepageidaujami
veiksniai ir su kuriais Zzmogus kovoja “.

-, Stresas darbe — tai neigiama emociné biisena, kurig sukelia darbui keliamy reikalavimy ir
gebéjimy (ar jsivaizdavimo) juos atitikti priestaravimas“ (Karpaviciate 2016, 20, 21). Tokj
patj apibrézimg naudoja Didziosios Britanijos Sveikatos ir saugos valdyba (Work-related
Stress, Depression or Anxiety Statistics in Great Britain 2017, 4)

Siame darbe pagrindinis démesys skiriamas ilgalaikiam ir destruktyviam stresui (ilgai besitesian¢iam ir
daran¢iam neigiamg poveikj). Stresas darbe sukelia neigiamas pasekmes tiek organizacijai, tiek pa¢iam
darbuotojui. JAV Streso institutas teigia, kad d¢l streso darbe JAV kasmet patiria vir§ 300 milijardy
nuostoliy (Workplace Stress 2018). Nuostoliai apskai¢iuoti, remiantis nelaimingy atsitikimy darbe
skai¢iumi, neatvykimy j darba, personalo kaitos skaiciais, jtraukiant sumazéjusi darbo produktyvuma,
tiesiogines medicinos, teisinés ir draudimo iSlaidas bei kompensacijas darbuotojams. DidZiosios

Britanijos statistikos duomenimis 40 proc. visy sveikatos sutrikimy ir 49 proc. nebuvimo darbe atvejy
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yra dél patiriamo streso darbe (Work-related Stress, Depression or Anxiety Statistics in Great Britain
2017 2017, 10).

Ganster ir Schaubroeck, isskyré Sias darbo streso sukeltas pasekmiy grupes asmeniui ir

organizacijai:

Pasekmés asmeniui:
PrieSiskas elgesys ir jausmai, pavyzdziui, nepasitenkinimas darbu, Zema motyvacija,
isipareigojimo organizacijai praradimas, pravaikstos, darbo keitimas, sumazéjes produktyvumas,
sumazéjusi darbo kokybé, vagystés, vandalizmas, vélavimas, emocinis perdegimas, atsiskyrimas,
daznesnis alkoholio vartojimas ir riikymas.
Fizinés problemos, pavyzdziui, padidéjes kraujo spaudimas ir Sirdies ritmas ir su tuo susijusios
kraujagysliy ir Sirdies ligos, padidéjes sergamumas infekcinémis ir létinémis ligomis, padidéjgs
cholesterolis ir cukraus kiekis kraujyje, nemiga, galvos skausmas, odos problemos.
Psichologinés problemos, pavyzdziui, sustipréjes baimes, nerimo jausmas, agresija ir sumazejes
stiprybés ir pasitenkinimo savimi jausmas, pablogéjusi koncentracija, tuStumos jausmas,
socialiniy normy nepaisymas, nepasitenkinimas savo gyvenimu apskritai.

Pasekmés organizacijai:
Suprastéje organizacijos rezultatai, pavyzdziui, darbuotojy moralés praradimas, sumazgjgs
produktyvumas, pablogejusi darbo kokybé, prasti santykiai su klientais, suprastéjes jvaizdis,
didesné nelaimingy atsitikimy ir klaidy tikimybé, kvalifikuoty darbuotojy praradimas jiems
dazniau sergant bei i$¢jus i§ darbo, maZesnés bendradarbiavimo galimybeés ir padidéjes konflikty
skaicius.
Padidé¢jusios organizacijos i$laidos, pavyzdziui, dél sumaZzejusio darbingumo ir produktyvumo,
dél didesnés klaidy tikimybés, personalo kaitos (cit. pgl Gyllensten ir kt 2017, 103).

Didziosios Britanijos Sveikatos ir saugos valdyba, padedanti organizacijoms sumazinti

darbuotojy patiriama stresa, i§skyré organizacijoje SeSias darbo sritis, kurios, netinkamai valdomos, yra

susijusios su prasta darbuotojy sveikata, mazesniu darbo produktyvumu ir padidéjusiu nelaimingy

atsitikimy ir ligy skai¢iumi (What are the Management Standards? 2018):

1.

2
3.
4

Reikalavimai (darbo kriivis, struktiira ir aplinka),

Kontrolé (kiek daznai sakoma, ka reikia padaryti),

Parama (vadowvy ir kolegy padrgsinimas),

Santykiai (prisidéjimas prie pozityvaus darbo, iSvengiant konflikty ir sprendziant netinkama
elgesj),

Vaidmuo organizacijoje (kaip darbuotojas suvokia savo vaidmenj ir kaip organizacija uztikrina,

kad darbuotojas atlieka tik savo funkcijas),
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6. Pokyciai (kaip dideli ir mazi pokyciai organizacijoje yra valdomi ir kaip informuojami apie tai
darbuotojai).

Didziosios Britanijos 2018 m. pateikta Streso darbe, depresijos ir nerimo 2017 m. statistikoje
teigiama, kad daugiausiai streso patiria sveikatos priezitiros ir socialiniai darbuotojai. Slaugytojai dirba
su serganciais, skausmo kamuojamais pacientais, susiduria su mirtimi ir dé¢l to patiria stresa, jiems
dazniau nustatomas emocinis perdegimas (Inéitraité ir Zilinskas 2010, 531). Organizaciné hierarchiné
struktiira taip pat gali sukelti stresa, nes ji orientuota j vidinius procesus bei stabilumo iSlaikymag per
darbuotojy kontrole (Skela Savic ir Pagon 2008, 340).

Lietuvos Higienos institutas, atlikes slaugytojy profesinio perdegimo veiksniy tyrimg nustate,
kad per didelis darbo kravis, sunkumai bendraujant su pacientais ir jy Seimos nariais bei kolektyve ir
dél neaiSkaus darbo vaidmens, daro jtaka patiriamam stresui ir emociniam perdegimui. Skyrius,
kuriame dirba slaugytojos, amzius, pamainos tipas, darbo stazas reikSmingy rySiy streso jtakai
neparod¢ (Ziedelis ir Pajarskien¢ 2017, 4). E. Glumbakaité su kolegomis, atlikusi slaugytojy, dirban&iy
pirmingje sveikatos priezilros jstaigose streso tyrimg, nustaté, kad stresas, kurj sukelia konfliktai su
gydytojais, nepakankamas pasirengimas darbui, paramos slaugytojams trilkumas, didelis darbo kriivis,
didé¢jantys psichologiniai reikalavimai, yra susij¢ su perdegimo sindromu (Glumbakaité ir kt 2007, 35).
M. Jamal teigia, kad slaugytojai, kuriy pamainos buvo kintancios, dazniau sirgo ir sunkesnémis

ligomis nei tie, kuriy pamaina buvo fiksuota (Jamal 1981, 544). PanaSius rezultatus gavo S.

v —

v —

kurie turéjo mazesnj streso lygj ir kuriy darbo kriivis buvo maZesnis, turéjo aukstesnj jsipareigojimo
darbe lygj, buvo labiau patenkinti darbu ir ketino likti savo darbe. Slaugytojy darbo stresg sukelia
informacijos triikumas, o pasitikéjimas savo geb¢jimais vykdant uzduotj, santykiai su vadovais ir jy
palaikymas daro neigiamg jtaka stresui. Darbo kriivio, maZo kontrolés lygio, santykiy su kolegomis ir
ju palaikymo jtaka stresui nebuvo patvirtinta (Asgarnezhad Nouri ir Soltani 2017, 100). Apibendrinus
aukSCiau iSvardintus stresg sukeliancCius veiksnius, galima juos iSskirti ;1 dvi dalis: darbo stresg
sukeliantys veiksniai darbuotojams ir stresg sukeliantys veiksniai labiau biidingi slaugytojams (3
lentelé). Stresas darbe apima tuos pacius veiksnius, kuriuos iSskyré V. Gerikiené kaip jtakojancius
pasitenkinimg darbu, todél galima daryti iSvada, kad stresas ir pasitenkinimas darbu koreliuoja

tarpusavyje
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3 lentele. Stresa sukeliantys veiksniai

Darbo stresg sukeliantys veiksniai Labiau slaugytojoms biidingi darbo stresg
darbuotojams sukeliantys veiksniai
e Didelis darbo kriivis e Hierarchiné organizacijos struktiira

e Konfliktai su vadovais Sergantys, kenCiantys ir  mirStantys
e Konfliktai su kolegomis pacientai
e Paramos trikumas Pacienty ir jy artimyjy pretenzijos
e Nepakankamas pasirengimas Neaiskus vaidmuo
darbui Kintantis darbo grafikas
Darbas naktj
e llgos darbo valandos (12 arba 24 val.)

Sudaryta autorés remiantis auks¢iau nurodytais tyrimais

Mazas slaugytojy ir didelis pacienty skaiCius gali turéti jtakos kitiems veiksniams: slaugytojos
daugiau dirba, jas gali imti kankinti vidiniai konfliktai, suprastéti emociné bukl¢, atsparumas ligoms.
Tai daro jtakg ilgalaikiam ir destruktyviam slaugytojy iSgyvenamam Stresui atsirasti. Jei néra
uzkertamas kelias ilgalaikiam stresui, tai gali pereiti j darbuotojo emocinj iSsekimg. Ilgalaikis
destruktyvus stresas sukelia fizines ir psichologines problemas Zmogui, o organizacijai finansines
problemas bei jvaizdzio suprastéjimui tiek tarp pacienty, tieck darbuotojy. Organizacijos vadovai turéti
skirti démesio darbuotojy emocinei biiklei ir streso pasireiskimui iStirti ir reaguoti, norédami, kad

darbuotojai dirbty efektyviai ir kokybiskai.

2.4. Sveikatos prieziiiros paslauguy kokybé
2.4.1. Pagrindiniai sveikatos prieZiiiros paslaugy kokybés valdymo aspektai

Darbuotojai yra atsakingi, kad savo darba atlikty kokybiskai. Kokybe dazniausiai apibrézia
organizacijos steigéjai, kuriems jtaka daro klientai. S. Sileikaité ir R. Kudukyté-Gasperé jvardijo, kad
vieSajame administravime ir vieSyjy paslaugy valdyme yra iSskiriami trys veiklos vertinimo
apibrézimai:

- Ekonomiskumas (iStekliy mazinimas tam paciam rezultatui ir kokybei pasiekti);

- Efektyvumas (pageidautiny rezultaty ir panaudoty iStekliy jam pasiekti santykis);

- Veiksmingumas (issikelty tiksly jgyvendinimo laipsnis ir panaudoty istekliy kiekis) (Sileikaité
ir Kudukyte-Gaspere 2011).

D. Jankauskien¢ teigia, kad sveikatos priezitiros kokybés vertinimo biidais domimasi nuo 1991
priezitros paslaugy kokybés apibrézimo kol kas taip ir nepavyko patvirtinti. Sveikatos priezitiros
kokybe yra daug suinteresuoty Saliy, jy likesciai skirtingi ir todél sudétinga surasti visus tenkinantj
apibrézimg. Suinteresuotos Salys — tai pacientai, sveikatos prieziliros jstaigy steigéjai, vadovai,

darbuotojai. Pacientai tikisi, kad sveikatos priezitira reaguos j jy poreikius, iSspres sveikatos bédas,
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gydytojai skirs pakankamai laiko ir suteiks tokias paslaugas, kurios kuo grei¢iau atstatyty jo
darbingumg. Sveikatos priezitros jstaigy vadovai noréty sumazinti eiles, skirdami maziau laiko
kiekvienam pacientui, o tai gali daryti neigiama jtaka pacienty sveikatai. Steigéjai nustato, kiek skirti
reabilitacijos valandy pacientui jstatymiSkai, ir neatsizvelgia ] paciento individualius poreikius. Jie
dazniausiai neatsizvelgia dél 1é8y truokumo ilgalaikéms paslaugoms finansuoti. Gydytojai kokybe
apibrézia, vertindami: 1. Paciento sveikatos pageréjimag dél jy suteikty paslaugy bei 2. Ar jy suteiktos
paslaugos atitinka visuotinai nustatytus standartus. Labai pamazu gydytojai suvokia, kad svarbios yra
ne tik tinkamai suteiktos paslaugos, bet ir paciento ir gydytojo rysys, todél gydytojai pradeda déti
pastangas jam susiformuoti (Piligrimiené ir Bucitiniené 2008, 104). Slaugytojos kokybe suvokia
panasiai kaip gydytojai. Visi turi skirtingus poziiirius kaip apibrézti sveikatos paslaugy kokybe, todél
negalima vieningai apibrézti | ka turéty buti kreipiamas didziausias démesys. Pasauliné sveikatos
organizacija ligoniniy kokybés vertinimui naudoja $esis rodiklius (J. Veillard ir kt. 2005, 490):
- klinikinis efektyvumas (ar paciento prieZitiros procesas buvo tinkamai atliktas, kokie prieZitiros
rezultatai, ar buvo tinkamai parinktos priezitiros priemongés),
- produktyvumas (tinkamas aptarnavimas, prieziiros sgnaudos, susijusios su priezidiros
rezultatais, naujausios technikos naudojimas, siekiant uZtikrinti geriausig jmanomg prieziiirg),
- personalo pozicija (darbuotojy individualiy poreikiy pripaZinimas, sveikatos stiprinimo ir
saugumo didinimo veiklos, sveikatos biikl¢),
- vadovavimo atsakingumo laipsnis (visuomenés jtraukimas j sveikatinimo veiklas, orientacija |
visuomenés sveikatg),
- saugumas (aplinkos, personalo, pacienty),
- poziiiris ] pacientg (orientacija j pacienta, pagarba jam).
7. Piligrimiené ir I. Bucitniené i§skiria tokius sveikatos prieziiros paslaugy kokybés rodiklius:
1. Tarpasmeniniai santykiai (pacienty ir personalo tarpusavio pagarba, pasitikéjimas, empatija,
konfidencialumas);
Apciuopiamumas (fiziné aplinka, naujos technologijos);
Techniné kompetencija (jgtidziai teikti sveikatos priezitiros paslaugas);
Prieinamumas (darbo laikas, laukimo pas gydytoja laikas);
Saugumas (rizikos susizeisti ar uzsikrésti nebuvimas tiek pacientams, tiek personalui);
Efektyvumas (ar pasiekiami trokstami rezultatai);

Produktyvumas (didziausia nauda pasiekiama maziausiais kastais);
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Rezultatai (paciento sveikatos pokytis, suteikus sveikatos prieziiiros paslaugas) (Piligrimiené ir
Bucitiniené 2008, 105).
Nuo 2012 m. Lietuvos sveikatos priezitros jstaigy, kurios teikia stacionarias paslaugas

pacientams, kokybé ir efektyvumas yra matuojamas ministro jsakymu patvirtintais rodikliais (26
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rodikliai, 11 efektyvumo ir 15 kokybiniy) (Dél asmens sveikatos prieziGros jstaigy, teikianciy
stacionarines asmens sveikatos prieziliros paslaugas, vertinimo rodikliy sgrasy patvirtinimo, 2012).
Ligoninés juos turi pateikti Valstybinei akreditavimo sveikatos priezitiros veiklai tarnybai prie
Sveikatos apsaugos ministerijos kiekvienais metais uz praéjusius metus. Taip pat bent kartg per metus
vyksta ligoninés ir ministerijos atstovy susitikimas, kuriame yra aptariami rodikliai. D. Jankauskiené
(2016 m.) teigia, kad nors rodikliy suvestinés duomenys yra vieSai paskelbti, néra galimybés palyginti
ligoniniy kokybés ir efektyvumo rodikliy. Siai problemai spresti ji sukiiré ligoniniy sveikatos
prieziuros rodikliy vertinimo modelj, kuris padéty iSskirti geriausiy rezultaty pasiekusias
(Jankauskien¢ 2016, 43, 44).

S. Sileikait¢ ir R. Kudukyté-Gasperé jvardijo pagrindines sveikatos priezitiros sistemos
problemas Lietuvoje, kurios daro jtaka paslaugy kokybei: nepakankamai efektyvus sveikatos
priezitiros jstaigy valdymas (daugiausia naudojamasi stacionariomis sveikatos prieziiiros paslaugomis,
Zema pirminés sveikatos prieziliros sistemos plétros kokybé, sveikatos priezitiros paslaugy skirtumai,
personalas per mazai laiko skiria pacientams, daugiau ataskaitoms), nepakankama valstybés ir
savivaldybés lygio kontrol¢ (Sileikaité ir Kudukyté-Gasperé 2011, 132). A. Bilotiené-Motiejiniené,
teigia, kad tradiciS8kai sveikatos prieziliros paslaugy kokybé ir tobulintinos sritys nustatomos,
naudojant tokius metodus kaip vidaus ir iSorés auditas, pacienty ir darbuotojy nuomoniy tyrimai, taciau
dabartiniu laikotarpiu to nebeuztenka ir reikia ieSkoti naujausiy pasiteisinusiy metody (Bilotiené-
Motiejtiniené 2016, 87).

Vienas i§ sveikatos prieZiiiros paslaugy kokybés vertinimo metody yra LEAN. Sios metodikos
tikslas yra iSvengti nuostoliy (surasti darbo laiko i$§vaistymo veiklas), siekiant islaikyti paslaugy
kokybe ir pacienty pasitenkinima. Sios metodikos efektyvumga sveikatos prieZiiiros jstaigos kokybés
gerinimui patvirtino Sveikatos gerinimo institutas (Going Lean in Health Care 2005, 1). Daugiausia $ig
metodika naudoja privacios sveikatos prieziliros jstaigos, nes joms svarbus pelnas, taciau kai kuriuos
metodus galima panaudoti ir vieSajame sektoriuje. A.Bilotiené-Motiejiniené nustaté sekancius
didZiausius nuostolius atneSancias sritis Lietuvos sveikatos prieziliros jstaigose naudodama LEAN
metodika: perprodukcija (darbuotojy nuovargis dél didelio darbo kriivio ir streso, Zema motyvacija ir
per mazai atsizvelgiama | individualius paciento poreikius) ir per didelis biurokratizmas (didelis
ataskaity ir dokumenty pildymo kiekis ir zema jy uzpildymo kokybe¢) (Bilotiené-Motiejiiniené 2016,
114). Europos ligoniniy tyrime (tirtos 188 ligoninés i§ 7 Saliy) nustatyta, kad organizacijos, kuriose yra
maziau protokolais nustatytos veiklos, gavo zemesnius kokybés valdymo balus (Wagner ir kt. 2014,
74). L. H. Aiken su kolegomis iStyré, kad nepaisant skirtingy sveikatos priezitiros paslaugy
organizavimo ir finansavimo, trylikoje saliy (ES ir JAV) susiduriama su tokiomis problemomis: 1.
Zema ligoninés paslaugy kokybé, 2. Zemas pacienty saugumo lygis, 3. Aukstas slaugytojy perdegimo
ir 4. nepasitenkinimo darbu lygis (Aiken ir kt. 2012, 4).
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2.4.2. Slaugos kokybé

Esant 1éSy trokumui ir siekiant greitesnio stacionariy lovy ligoninése apyvartumo, reikia ieskoti
kitokiy vertinimo kriterijy. O. Riklikiené iSskiria SeSias pagrindines slaugos kokybés vertinimo
metodikas, kurios skiriasi slaugos kokybés suvokimu: Jprastas 5-D (mirtis, liga, diskomfortas, negalia,
nepasitenkinimas); Kokybiskos pacienty priezitros skalé; Slaugos audito teiginiy rinkinys
retrospektyviajai medicinos dokumenty; Rush-Medicus klausimynas; Minimaliy slaugos duomeny
rinkinys; Slaugos kokybés rodikliy projektas. Jos visos ieSko kokybés rodikliy ir jy vertinimo biidy
(Riklikiené 2009, 14). Sios metodikos remiasi slaugos darbuotojy, gydytojuy, vadovy ir pacienty
apklausomis. Pacienty klausiama kaip jie vertina slaugos kokybe (slaugytojy ir gydytojy bendravimas,
skiriamas démesys, privatumas, pasitikéjimas, paciento ir jo artimyjy galimybés dalyvauti gydymo
procese, fiziné aplinka (triukSmas, Svara, maistas), skausmo kontrolé) (Ziliukas ir kt. 2013, 151;
Sileikaité ir Kudukyté-Gasperé 2011, 135). Kad galétume apibrézti kokybiskai suteiktas slaugos
paslaugas, reikéty remtis keliy kokybés vertinimo metodiky derinimui ir iSsiaiSkinti kokios yra
pagrindinés slaugos kokybei jtakg darancios problemos. Kaip minéta anks¢iau, pagrindinés problemos,
su kuriomis susiduria slaugytojos savo darbe yra $ios: neapibréztos slaugos prioritetinés kryptys, néra
bendros slaugos kokybés sistemos ir dokumentacijos, néra sutarta dél slaugymo standarty ir slaugos
vadybos, neefektyviai naudojami istekliai, neuztikrintos slaugos testinumo galimybés, dideli darbo
kriiviai ir mazas darbo uzmokestis. NeiSsprendus Siy pamatiniy problemy, sunku tikétis geresnés
slaugos kokybés ir slaugytojy pozitrio ] pacientg keitimui. O. Riklikien¢ daro iSvada, kad slaugos
kokybés uztikrinimas priklauso ne tik nuo organizacijos normy ir taisykliy, kurios vertina kokybés
atitikimg standartams, bet ir nuo slaugytojy poZiiirio | savo darbg ir atliekamg veikla (Riklikiené 2009,
15)

Apibendrinant galima teigti, kad slaugytojos susiduria su problemomis, kurios priklauso nuo
visos sveikatos prieziliros politikos ir sistemos, kai néra vieningo slaugos paslaugy vertinimo
standarto, kai néra nustatytos ilgalaikés slaugos politikos vystymosi krypties, slaugytojos prestizo
nebuvimas visuomenéje. Didele jtakg turi vadovo ir gydytojo bendravimo su slaugytojomis stilius,
kuris Lietuvoje yra hierarchinis. Visa tai sglygoja slaugytojy truikuma, didelj darbo kravj, zemesng
pacienty saugumo kokybe. Slaugytojas gauna maza darbo uzmokestj, patiria stresa, ne tik dél pacienty
ir jy artimyjy skundy, bet ir dél jy mirties, dél didesnés rizikos susirgti infekcinémis ligomis.
Slaugytojos emociné buklé daro jtaka tiek jai asmeniSkai, tiek organizacija, tiek pacientui, todél

organizacijos vadovas turéty bati suinteresuotas slaugytojy emocinés buklés gerinimu darbo vietoje.
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TYRIMO METODIKA

Teorinis tyrimo pagrindimas. Teorinéje dalyje buvo apzvelgtos pagrindinés motyvacijos
teorijos ir jy skirtumai, kokios yra naudojamos motyvacinés priemonés organizacijose ir slaugytojy
padétis Lietuvoje. Tikétina, kad tarp mieste ir regione dirbanc¢iy slaugytojy (Vilniuje ir Ukmergéje)
gali buti darbo motyvacijos, pasitenkinimo darbu ir suvokto socialinio dykinéjimo skirtumy. Tokio
tyrimo Lietuvoje dar nebuvo atlikta, todél jis yra svarbus moksliSkai. Praktiniam tyrimo pagrindui

pasirinkta:

1. Modifikuota apsisprendimy teorijos motyvacijos Saltiniy jvertinimo, kuri pritaikyta
sveikatos priezitros specialisty motyvacijos veiksniams atskirti. Ji pasirinkta todé¢l, kad
apima pagrindinius motyvacijos veiksnius, dél kuriy slaugytojos dirba savo darbg ir juos
iSskiria kiekvienai atskirai: iSorinis reguliavimas — ekonominis, iSorinis reguliavimas —
socialinis, vidinis reguliavimas, identifikuotas/ integruotas reguliavimas ir vidiné
motyvacija. Atlikus analize, bus galima patvirtinti arba paneigti hipotezg¢, kad miesto
slaugytojos skiria pirmenybe vienodai ir iSoriniams, ir vidiniams motyvacijos veiksniams,
o regione dirbancios slaugytojos dél mazesnio gaunamo atlyginimo nei Salies vidurkis —
labiau iSoriniams.

2. Pasitenkinimo darbu lygiui matuoti buvo pasinaudota V. Gerikienés ir kity autoriy i$skirti
pasitenkinimui darbu jtaka darantys veiksniai (gaunamas darbo uzmokestis, santykiai su
kitais darbuotojais, griztamasis rySys i§ vadovy, kolegy ir pacienty pagarba, uzduociy
jvairove, darbo kriivis, fizinés darbo salygos, kvalifikacijos kélimu, turimomis darbo
priemonémis ir technika, turimu savarankiSkumu ir kontrole, galimybémis kilti karjeros
laiptais ir gaunama informacija uzduotims atlikti. Taip pat buvo vertinta organizacijoje
vyraujanti galios hierarchija, patiriamas stresas). Sie veiksniai pasirinkti todél, kad jie
apima visas organizacijos jtakojamas sritis. Naudojant $j instrumenta, bus galima palyginti
kokie skirtumai yra miesto ir regiono organizacijos suteikiamose darbo sglygose.

3. Atsitraukimas nuo darbo matuotas:

3.1. 4 P.W. Mulvey ir H. J. Klein suvokto socialinio dykinéjimo klausimynu,
3.2. Ketinimas iSeiti 1§ darbo matuojami darbo autorés sudarytais klausimais
Siekiant iSanalizuoti Ukmerges ir Vilniaus miesto slaugytojy, darbo motyvacijos aspektus

2018 m. kovo-balandZzio ménesiais buvo atliktas slaugytojy tyrimas.

3.1. Tyrimo organizavimas ir metodai

Tyrimo objektas — slaugytojy darbo motyvacijos ir pasitenkinimo darbu veiksniai.
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Tyrimo subjektas — slaugytojos, dirban¢ios Ukmergeés ir Vilniaus miesto Antakalnio klinikos

ligoninése (regione ir dideliame mieste).

Tyrimo metodas — anoniminé anketiné apklausa ir statistiné apklausos rezultaty analizé.

Tyrimo tikslas — issiaiskinti ar darbo motyvacijos, pasitenkinimo darbu veiksniai skiriasi

miesto ir regiono ligoninése.

Tyrimo uZdaviniai:

Nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp darbo motyvacijos Saltiniy
miesto ir regiono ligoninése;

Nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp pasitenkinimo darbo miesto
ir regiono ligoninése;

Nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp motyvacijos Saltiniy,
pasitenkinimo darbu ir demografiniy rodikliy (lyties, amziaus, iSsilavinimo, dirba, darbo
stazo ir grafiko);

Nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp atsitraukimo nuo

organizacijos miesto ir regiono ligoninése

Teorinio tyrimo modelio pagrindimo duomenimis suformuluotos hipotezés:

H1

H2

H3
1.
2.
3.
4.

Vilniaus miesto slaugytojos vertina visus darbo motyvacijos $altinius vienodai;
Regiono slaugytojos labiau vertina iSoring-atlygio motyvacija
Atsitraukimas nuo organizacijos labiau paplites regiono ligoningje

Tyrimo eiga:

Tyrimo intrumentarijaus parengimas

Ankety i8dalijimas vyriausiosioms administratoréms, o $ios iSdalino anketas
vyresniosioms administratoréms, kurios perdavé anketas slaugytojoms. Dalyvavimas buvo
savanoriskas.

Gauty anketiniy duomeny apdorojimas SPSS

Rezultaty apraSymas

Tyrimo metodologija.

Tyrimo instrumentas. Tyrimui buvo sudarytas klausimynas, prie§ tai buvo iSanalizuota literatira,

iSnagrinéti darbo motyvacijos teorijy veiksniai, atsitraukimo nuo darbo pasekmés, darbo motyvacijg ir

pasitenkinimg darbu bei kokybe siejantys rySiai, iSskirti darbo motyvacijai, slaugytojy stresui jtaka

darantys veiksniai. Kai buvo suformuluota darbo tema, tikslas ir uzdaviniai, atsizvelgiant j tai, kad

reikés lyginti tuos pacius duomenis, buvo pasirinkta anonimin¢ anketa, kurios identiSkos slaugytojoms
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dirbancioms Ukmerges ligoningje, tiek Vilniaus miesto Antakalnio klinikos stacionare. Atsizvelgiant j

anketos sudarymo rekomendacijas (Kardelis 2007, 179-207) ir atliktg literatiros analize, iSkélus

tyrimo tikslg ir uzdavinius jam pasiekti, buvo sudaryta anketa.

Anketa sudaro 64 klausimai (3 priedas), kurie suskirstyti j 5 grupes:

Demografiniai duomenys — 6 klausimai (lytis, amzius, Seiminé padétis, darbo stazas,
i$silavinimas, darbo grafikas);

Pasitenkinimas darbu — 1 klausimas ,,45 is esmés esu patenkintas savo darbu‘ ir 5 galimi
atsakymo variantai (1 — visiSkai nesutinku, 2 — labiau nesutinku, 3 — neturiu nuomongs,
negaliu atsakyti, 4 — labiau sutinku, 5 — visiskai sutinku)

Darbo motyvacijos veiksniai — 15 klausimy, kuriais siekiama surinkti duomenis kuriai
motyvacijos rusiai pirmenybe skiria mieste ir kuriai regione dirbantys slaugytojai (iSorinis
reguliavimas — ekonominis, iSorinis reguliavimas — socialinis, vidinis reguliavimas,
Identifikuotas/integruotas reguliavimas, vidiné motyvacija).

Slaugytojy darbo salygos — 27 klausimai, kuriy tikslas issiaiskinti slaugytojy nuomone
apie dabartines darbo salygas (Galios hierarchijos apraiSkas, patiriama stresa, ketinimag
iSeiti 1§ darbo ir suvoktg socialinj dykingjima).

Slaugytojy pasitenkinimo ir nepasitenkinimo darbu aspektai — 15 klausimy, kuriais buvo
siekiama 1iSsiaiSkinti kuriais darbo aspektais slaugytojos yra patenkintos ir kuriais
nepatenkintos savo darbe (pasitenkinimas gaunamu darbo uzmokes¢iu, santykiais su
kitomis slaugytojomis, vadovy pagyrimais ir padé¢komis, pastangy jvertinimu, kolegy
(slaugytojy, gydytojy ir vadovy) ir pacienty pagarba, uzduociy jvairove, darbo kriiviu,
galimybémis kelti savo kvalifikacijg, medicininémis ir techninémis darbo priemonémis,
savarankiSkumo lygiu atliekant uzduotis, darbo kontrolés daznumu, galimybémis kilti

karjeros laiptais, gaunama informacija uzduotims atlikti)

1 lentel¢je yra iSskirtos Apsisprendimy motyvacijos teorijos riiSys, jy priezastys, pavyzdziai ir

anketoje iskelti klausimai, kurie leis i$siai$kinti kuriai motyvacijos raiSiai teikia pirmenybg¢ regione ir

dideliam mieste dirbancios slaugytojos. Dziaugsmas atliekant uzduotj priskiriama vidinei motyvacijai.

[Soriné motyvacija kyla i§ elgesio kaip tikslo. ISorinis reguliavimas atitinka, kas moksliniuose

tyrimuose atitinka iSoring motyvacija: noras pasiekti arba iSvengti pasekmiy. Vidinis reguliavimas

reiSkia motyvacija, kuri kyla i§ savigarbos, reputacijos ar pareigos jausmy. Identifikuotas reguliavimas

— tai motyvacija, kuri siekia savo darbo svarbos pripazinimo, o integruotas reguliavimas — tai siekimas

visiS$ko savo vidiniy vertybiy, issikelty tiksly ir darbo integracija (Lohmann ir kt. 2017, 3). Pagal §j

motyvacijos Saltiniy paskirstymg, darbo autoré sudaré¢ klausimus, pagal kuriuos biity galima priskirti

slaugytojy motyvacija j vieng i$ $iy grupiy.
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4 lentelé Motyvacijos rusys ir Klausimai anketoje

Motyvacija Kontroliuojama Kontroliuojama IS dalies kontroliuojama Autonomfka Aumnomfka
(savarankiska) (savarankiska)
_ReguIIaVImo ISorinis regul_1a_v1rnas ISorinis rc?g1_111_av1mas o o Identifikuotas/ Integruotas o )
tipas (kas daro ekonominis socialinis Vidinis reguliavimas o Vidiné motyvacija
. reguliavimas
itaka)
Motvvaciios Darbo atlikimas ir nuo to | Sutapimas tarp elgesio ir Dﬁ??ﬂ;fislr
| otyvacljos Atlygis ir nuobaudos Priklausomybés jausmas priklausanti saviverté ir tapatybés, tiksly ir vertés | megavimasis -
Saltinis/priezastis . . . . uzduotimis veikla 18
ego patenkinimas Tiksly ir vertés svarba saves
Pacvrimai ir pripazinimas Biiti sveikatos sistemos
L gyrimat It pripazint darbuotoju kaip savastis,
Pinigai, karjeros 1§ pacienty, kolegy ir . S, . N
e . . L Reputacija, kaip misija, paSaukimas Mégavimasis
Pavyzdziai galimybés, baimé d¢l to vadovy; kolegy A o . . . SR
. . . pasididziavimas savimi Noras padaryti pokycius, | uzduotimi ir isSukiais
nebegausi naudos spaudimas, pareigos ;
S USTAS skirtumas
J Darbo svarba pacientams
3.1. Nes tai pajamy 3.4. Nes jauciuosi 3.7. Nes a$ jauciu 3.10.Nes mano darbas 3.13.Nes darbas,
Saltinis vertinga darbe (svarbi pasididziavimg savo yra prasmingas kurj dirbu yra
3.2. Nes as turiu komandos dalis) atliekamu darbu 3.11.Nes mano darbas jdomus
o iSlaikyti Seima 3.5. Nes jauciuosi 3.8. Nes savo darbe as yra svarbus pacienty 3.14.Nes
Klausimai e R ; : . . .
anketoje 3.3. Nes didéjant darbo | jsipareigojusi savo galiu panaudoti daugumg | gyvenimo kokybei slaugytojos darbas

stazui ir mano
kompetencijoms, gausiu
didesnj atlygi

organizacijai

3.6. Nes man patinka
jausti pacienty ir jy
artimyjy dékinguma

savo Ziniy ir jgudZiy

3.9. Nes jauciu pagarba
visuomengje del savo
atliekamo darbo

3.12.Nes dirbdama(-s)
jauciuosi naudinga(-S)

yra mano aistra
3.15. Nes darbe as
jauciuosi laiminga

Sudaryta pagal J. Lotmann ir kt. Modifikuotg sveikatos prieZitiros darbuotojams skirtg apsisprendimy motyvacijos teorijos matavimo skales (cit. Lohmann ir kt. 2017, 3,9). Klausimai

autorés.
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2 lentel¢je yra iSskirti V. Gerikiené ir E. Vaidelyté ir E. Sodaitytés veiksniai, kurie daro jtaka
slaugytojy pasitenkinimui darbu. Jie buvo jtraukti j tyrima, aiSkinantis kiek slaugytojai yra patenkinti

savo darbu ir vienu ar Kitu jo aspektu.

5 lentele Pasitenkinimo darbu veiksniai

Veiksnys

Pasitenkinimas gaunamu darbo uzmokes¢iu

Pasitenkinimas santykiais su kitomis slaugytojomis

Pasitenkinimas vadovy pagyrimais ir padékomis, pastangy jvertinimu

Pasitenkinimas kolegy (slaugytojy, gydytojy ir vadovy) pagarba

Pasitenkinimas pacienty pagarba man

Pasitenkinimas uzduociy jvairove darbe

Pasitenkinimas darbo kriuviu

Pasitenkinimas fizinémis darbo salygomis (temperatiira, apSvietimas, darbo vieta, védinimas ir kitos
higieninés salygos)

Pasitenkinimas organizacijos uztikrinimu kelti darbuotojy kvalifikacija

Pasitenkinimas naudojamomis (turimomis) darbo priemonémis

Pasitenkinimas naudojama medicinine technika darbe

Pasitenkinimas suteiktu savarankiSkumo lygiu priimant sprendimus kaip atlikti vieng ar kitg uzduotj

Pasitenkinimas mano atlikto darbo kontroliavimu

Pasitenkinimas galimybémis kilti karjeros laiptais

Pasitenkinimas gaunama informacija paskirtoms uzduotims atlikti

Sudaryta darbo autorés remiantis (Gerikiené 2007, 17-24; Vaidelyté ir Sodaityté 2017, 393-95)

Kitas tyrimo aspektas - slaugytojos pavaldzios formaliam savo vadovui — vyresniajai slaugytojai.
Gydytojai néra formaliis vadovai slaugytojoms, taciau Lietuvoje egzistuoja situacija, kai gydytojai
laikosi poziiirio, kad slaugytojai uzima zemesnes pareigas (Gerikiené 2007, 19; Zydzitinaité 2002, 119,
112), ir jos néra lygiavertis gydytojo partneris, dirbantis paciento labui. J. Langeris pazymi, kad
hierarchiné aplinka gali daryti jtakg pasitenkinimui darbu (cit. pagal Vaidelyté ir Sodaityte 2017, 394),
tode¢l j tyrimg buvo jtraukti klausimai apie hierarchijos pasireiSkimg tarpasmeniniuose vadovo,
gydytojo ir slaugytojo santykiuose 1§ slaugytojos pozicijos: ,,Gydytojas dazniausiai galvoja, kad as
uzimu Zemesnes pareigas uz ji, ,,Konfliktinése situacijose isryskéja neformaliis hierarchiniai santykiai
tarp gydytojy ir slaugytojy*, ,,Mano nuomone as esu lygiavertis gydytojo partneris*. Hierarchinéje
sistemoje daugiausia dominuoja autokratinis vadovavimo stilius, kurio pagrindiné poveikio priemoné
darbuotojams — bausmé (Almanova ir Kvedaraité 2015, 332-334), todél j tyrimg jtraukti klausimai
wDazniausiai as nebijau vadovo pakvietimo pasikalbéti®, ,,Savo darbe as jauciuosi saugi(-us) dél savo
darbo vietos islaikymo*“, ,, AS esu linkusi(-gs) iSsakyti vadovybei pasiilymus ar pageidavimus dél
darbo kokybés pagerinimo®, ,,Man nemalonu trukdyti gydytojui, nors ir nezZinau kaip geriau atlikti

uzduotj, ,,Man nemalonu trukdyti vadovui, nors ir nezinau kaip geriau atlikti uzduotj*.

Slaugytojy patiriamas stresas darbe gali turéti neigiama jtakg auksciausiems slaugos standartams

(Positive practice environments: quality workplaces = quality patient care 2007, 2), tod¢l j tyrima buvo
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jtraukti klausimai, kurie parodyty ar slaugytojoms pasireiskia streso pozymiai. Streso poZymiams
aptikti buvo iskelti tokie klausimai: ,,45 per daznai jauciu jtampg darbe®, ,,AS patiriu spaudimq darbe
vykdydama(-s) gautus nurodymus is vadovybés*, ,,AS per daznai jauciuosi pavargusi(-es) darbe®,
»Mano darbas neigiamai veikia mano sveikatq®, ,,Kartais as stengiuosi maziau negu galéciau, kai
pagalvoju kokj atlyginimg gaunu‘‘. Dalyvavimas sprendimy priémimuose, kai sprendziami klausimai
susije su darbuotoju darbo salygomis bei tiksly tur¢jimas padeda motyvuoti darbuotojus, jie labiau
patenkinti darbu (Locke 1975, 467; Latham ir Yukl 1975, 827), bet tuo paciu gali sukelti stresa. Jei
darbuotojas turi pasiekti tikslus, kuriuos jam iskélé vadovybg, jis gali patirti stresa, tod¢l j tyrimg buvo
jtrauktas klausimas, matuojantis tiksly buvima: ,,4S turiu konkrecius tikslus darbe, kuriuos turiu
pasiekti per ménesj. Dalyvavimas priimant sprendimus taip pat gali kelti stresa, nes atsakomybé uz
darbo kokybe perkeliama darbuotojams. Tam buvo iskeltas klausimas: ,,DazZniausiai vadovybé

atsizvelgia | mano pasiiilymus ar pageidavimus*.

Atsitraukimas nuo organizacijos gali pasireiksti: 1. Socialiniu dykingjimu; 2. Vélavimu, 3.
Ketinimu iseiti i§ darbo, 4. Nebuvimu darbe. Kadangi ligoninése vyrauja hierarchiné sistema ir
daugiausia dominuoja autokratinis vadovavimo stilius, kurio pagrindiné poveikio priemone
darbuotojams — bausmé, tai slaugytojos uz pavélavimg yra baudziamos skiriant nuobaudg ir
slaugytojos véluoti vengia. Atsizvelgiant | tai, vélavimas nebus matuojamas tyrime. Slaugytojos,
kurios ketina iSeiti i§ darbo, gali sumazinti savo pastangas uzduociai atlikti (Lishchinsky ir Zohar
2011, 430), todél j tyrimg jtraukti keturi klausimai dél ketinimo iSeiti i§ darbo: ,,Per praéjusius 6
ménesius bent kartq pagalvojau apie iséjimq is darbo®, ,,Mano Seimos nariai, draugai ir kiti artimi
asmenys ragina mane ieskoti kito darbo*, ,,Pastaruoju metu dazniau sergu (per praéjusius 12 mén.)*,
»Mano darbo grafikas daznai susikerta su mano Seimos gyvenimu (pvz dél darbo daznai tenka aukoti
laikq Seimai)*. Socialinis dykin¢jimas sunkiai nustatomas matuojant kiek pats Zmogus dykinéja
(Sliupaite 2010, 34), todél j tyrima jtraukti trys klausimai apie suvokta individualy dykingjima ,,45
turiu galimybe sutvarkyti savo asmeninius reikalus darbo metu®, ,,AS rikau darbo metu” ir

I3

,, Dazniausiai as stengiuosi darbg atlikti geriau negu iS manes tikisi“. Suvoktas kity socialinis
dykinéjimas leidzia daryti prielaida, kad grup¢je yra Zmoniy, kurie dykingja. Tam iStirti naudojami
keturi klausimai i§ P.W. Mulvey ir H. J. Klein suvokto socialinio dykin¢jimo klausimyno, kuris
matuoja kaip komandos narys suvokia kity komandos nariy elgesj (Mulvey ir Klein 1998, 2).
Klausimyng leidZiama naudoti, bet draudZiama platinti, tod¢l klausimai nebus i§vardinti. Darbo autore
pridéjo dar vieng klausima, kuris skirtas iSmatuoti suvokto socialinio dykinéjimo ypatumus: ,,Mano
kolegos (slaugytojai, gydytojai ir vadovai) kartais uztrunka pertraukoje ilgiau negu deréty*.
Nebuvimas darbe negali biti objektyviai iSmatuojamas konkrec¢ios anketos atzvilgiu (nes slaugytojoms

pateikta anketa yra anoniminé, o tiksly nebuty dieny skai¢iy gali parodyti darbo tabelis). Todél apie

nebuvima klausiama nebuvo.
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Atsitraukimo nuo darbo klausimy pasiskirstymas pateikiamas 3 lenteléje, o Pasitenkinimo darbu

klausimy pasiskirstymas — 4 lenteléje

6 lentele Atsitraukimo nuo darbo klausimai anketoje

Ketinimas iSeiti iS darbo Socialinis dykinéjimas

4.14 AS rikau darbo metu

4.19. AS turiu galimybe sutvarkyti savo asmeninius reikalus
darbo metu

4.20. Dazniausiai a$ stengiuosi darbg atlikti geriau negu i$
mangs tikisi

4.22. Mano kolegos kartais uztrunka pertraukoje ilgiau negu
deréty

4.23 Mano kolegos stengiasi taip stipriai kaip gali

4.24. Kai kurie mano kolegos stengiasi iSnaudoti kitus
sickdami sumazinti savo darbo krtivj

4.25. Kai kurie mano kolegos daznai dirba maziau negu as
tikiuosi

4.26. Atsizvelgiant j jy sugebéjimus, mano kolegos daro
geriausiai ka gali

4.17. Pastaruoju metu dazniau sergu
(praéjusius 12 mén.);

4.18. Mano darbo grafikas daznai
susikerta su mano Seimos gyvenimu
(de¢l darbo daznai tenka aukoti laikg
Seimai)

4.27. Per pragjusius 6 ménesius bent
kartg pagalvojau apie i$¢jimg i§ darbo
4.28. Mano Seimos nariai, draugai ir kiti

artimi asmenys ragina mane ieskoti kito
darbo

Sudaryta autorés

7 lentelé Pasitenkinimui darbu darantys jtaka veiksniai ir klausimy blokai:

Veiksnys Klausimai

4.2 DaZniausiai a$ nebijau vadovo pakvietimo pasikalbéti

4.4 Savo darbe a$ jauciuosi saugi(-us) dél savo darbo vietos
islaikymo

4.6 AS esu linkusi(-¢s) iSsakyti vadovybei pasiiilymus ar
pageidavimus dé¢l darbo kokybés pagerinimo

4.7 Gydytojas daZniausiai galvoja, kad a§ uZimu zemesnes pareigas

Galios hierarchija uz Ji — — - = - —

4.8 Konfliktinése situacijose iSrySkéja neformaltis hierarchiniai
santykiai tarp gydytojy ir slaugytojy

4.9 Man nemalonu trukdyti gydytojui, nors ir nezinau kaip geriau
atlikti uzduot;

410 | Man nemalonu trukdyti vadovui, nors ir nezinau kaip geriau
atlikti uzduot;j

4.11 | Mano nuomone as esu lygiavertis gydytojo partneris

4.3 AS patiriu spaudimg darbe vykdydama(-s) gautus nurodymus i$
vadovybés

4.5 DaZniausiai vadovybé iSklauso mano pasiiilymus ar
pageidavimus

412 | AS turiu konkreCius tikslus darbe, kuriuos turiu pasiekti per
Patiriamas stresas ménes]

4.13 | AS per daznai jauciu jtampg darbe

4.15 | AS per daznai jauciuosi pavargusi(-¢s) darbe

4.16 | Mano darbas neigiamai veikia mano sveikatg

4.21. | Kartais a$ stengiuosi maziau negu galéciau, kai pagalvoju kokj
atlyginimg gaunu

Sudaryta autorés remiantis (Gerikiené 2007, 17-24; Vaidelyté ir Sodaityté 2017, 393-95)

42



Tiriamos organizacijos. Tyrimas atliktas dvejose ligoninése skirtinguose miestuose Ukmergés
ligoningje ir Vilniaus miesto klinikinés ligoninés Antakalnio klinikos stacionare (toliau tekste
naudojamos sgvokos Ukmergés ligoninéje dirbancios slaugytojos — ,,Ukmergéje, o Vilniaus miesto
klinikinés ligoninés Antakalnio klinikos stacionare dirbandios slaugytojos — ,,Vilniuje®). Sios dvi
ligoninés pasirinktos dél panasaus slaugytojy ir skyriy skaiciaus, pasiskirstymo pagal lyt] ir amziy.
Tyrimu siekta palyginti kuo panasesnése organizacijose dirban¢iy slaugytojy motyvacijg ir
pasitenkinimg darbu skirtinguose miestuose. Antakalnio klinikos stacionare 2017 m. dirbo 129
slaugytojos, o Ukmergés ligoningje — 127. Ukmergés ligoninéje yra 9 skyriai, Antakalnio klinikos
stacionare — 12. Abiejose ligoninése didzioji dauguma slaugytojy yra moterys, jy vidutinis amzius

Ukmerggje virs 50 m., Antakalnio klinikos stacionare — apie 42 m.

Vienas i$ skirtumy tarp $iy slaugytojy yra toks: Vilniaus mieste dirbancios slaugytojos gauna
didesnj atlyginimg nei Ukmergés mieste dirbancios (2017 m. IV ketv. atitinkamai atlyginimas buvo
839 Eur/mén. ir 661 Eur/mén.), o pragyvenimas regione yra pigesnis, keliama hipotezé, kad Ukmergés
mieste dirbancias slaugytojas labiausiai motyvuoja dirbti gaunamas atlyginimas, o Vilniaus mieste
dirbancios slaugytojos yra motyvuotos dirbti dél visy motyvacijos Saltiniy. Taip pat dél to, kad
Vilniaus mieste dirbancios slaugytojos gauna didesnj atlyginima, nei Ukmergés mieste dirbancios, o

atsakomybes ir darbo kriivius turi tokius pat didelius.
3.2. Tyrimo imtis ir respondenty atranka
Tyrimo imties sudarymui naudota tiksliné atranka. Tyrime dalyvavo slaugytojai, dirbantys
Ukmerges ir Vilniaus miesto klinikinés ligoninés Antakalnio klinikos stacionaro ligoninése.
Itraukimo j tyrimg kriterijai:

e visi slaugytojai, dirbantys Ukmergés ir Vilniaus miesto Antakalnio klinikos ligoninése;

e sutike dalyvauti tyrime.

3.3. Tyrimo etika

2018 m. kovo 20 ir 26 dienomis buvo gauti Ukmergés ir Vilniaus miesto Antakalnio klinikos
ligoniniy direktoriy slaugai sutikimai atlikti §j tyrimg. Slaugytojos gal¢jo atsisakyti dalyvauti tyrime.
Anketos buvo anonimiskos, o klausimai suformuluoti taip, kad biity mazesné tikimybé identifikuoti

anketa uzpildZiusj asmenj.
3.4. Tyrime naudojamos analizés
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8 lentele. Statistiniy metody apibendrinimas tyrime ir taikymo tikslai

Statistinis metodas

Taikymo tikslai

Procentiniy dazniy
lentelé

Pavaizduotas tiriamyjy pasiskirstymas pagal amziy, lytj, Seimin¢ padétj
ir darbo staza, iSsilavinimg, darbo grafika.

Cronbach alfa

Ivertintas analizuoty klausimy bloky (skaliy) vidinis suderinamumas su
duomenimis. Tokiu biidu siekiama patikrinti, ar sudarytos skalés yra
tinkamos naudoti tyrime. Klausimy bloky suderinamumas yra
priimtinas, kai Cronbach alfa reikSmé yra didesné nei 0.6.

Dviejy nepriklausomy
im¢iy Stjudento t-
kriterijus (parametrinis
testas)

Norint palyginti motyvacijos Saltinius, kurie labiausiai biidingi skirtingy
miesty darbuotojams bei nustatyti, ar juos vienodai motyvuoja skirtingi
motyvacijos Saltiniai, naudotinas nepriklausomy imc¢iy Stjudento t-
Kriterijus. Norint taikyti $j kriterijy, kintamieji turi bati normalieji.

Daugiau nei dviejy
nepriklausomy imciy
ANOVA F-kriterijus
(parametrinis testas)

Norint palyginti motyvacijos Saltinius, kurie labiausiai biidingi skirtingy
miesty slaugytojy darbuotojams bei nustatyti, ar skirtingas pareigas bei
skirtingg darbo staZzg turin€ius darbuotojus vienodai motyvuoja skirtingi
motyvacijos $altiniai, naudotinas nepriklausomy im¢iy ANOVA
kriterijus. Norint taikyti §j kriterijy, kintamieji turi buiti normalieji.

Dviejy nepriklausomy
im¢iy Mano-Vitnio
Vilkoksono (Mann-
Whitney) U Kriterijus
testas (neparametrinis
testas)

Norint palyginti motyvacijos Saltinius, kurie labiausiai biidingi skirtingy
miesty slaugytojy darbuotojams naudotinas nepriklausomy im¢iy, jei
kintamieji ranginiai ir kuriy skirstiniai néra normalieji, naudotinas dviejy
nepriklausomy iméiy Mano-Vitnio Vilkoksono (Mann-Whitney) U
Kriterijus testas (neparametrinis testas).

Daugiau nei dviejy
nepriklausomy imciy
Kruskalo-Voliso X?
Kriterijus
(neparametrinis testas)

Norint palyginti motyvacijos Saltinius, kurie labiausiai biidingi skirtingy
miesty slaugytojy darbuotojams bei nustatyti, ar skirtingas pareigas bei
skirtingg darbo stazg turincius darbuotojus vienodai motyvuoja skirtingi
motyvacijos $altiniai, naudotinas nepriklausomy iméiy Kruskalo-Voliso
X? kriterijus (neparametrinis testas). Norint taikyti §j kriterijy, kintamieji
turi biiti ranginiai, kuriy skirstiniai néra normalieji.

Dviejy kintamyjy rysiai
Pirsono koreliacija r

Norint jvertinti dviejy pasitenkinimo darbu ir socialinio dykingjimo
priklausomybe, jei kintamieji yra normalieji, naudotina Pirsono
koreliacija.

Kolmogorovo-
Smirnovo testas Z
Kriterijus

Norint nustatyti ar skirstiniai yra normalieji, naudotinas Kolmogorovo-
Smirnovo testas Z kriterijus.

Statistinis
reik§mingumas p

Darbe naudojama reikSme 0,05

Sudaryta autorés pagal D. Serei¢ikieng (2017) ir ,,Statistiniai kriterijai SPSS*, 2018

44



4. REZULTATAI

4.1. Socialinés ir demografinés respondenty charakteristikos

Tyrimo metu analizuoti Ukmergés ir Vilniaus miestuose dirbanciy slaugytojy motyvacijos
Saltiniy ir pasitenkinimo darbu skirtumai. Tikslui pasiekti i§ klausimy anoniminéje anketoje, buvo
sudarytos skalés, kurios nurodo: 1. Kokiems pagrindiniams motyvacijos Saltiniams pirmenybg¢ skiria
Ukmergés ir Vilniaus miestuose dirbancios slaugytojos; 2. Kokiais darbo aspektais slaugytojos yra
patenkintos ar nepatenkintos. Skalés sudarytos sudedant atsakymus. Skaliy patikimumui matuoti buvo
naudota Cronbach alfa statistika, kuri parodo ar skalé yra suderinta su vykdyto tyrimo duomenimis.
Norint analizuoti skaliy skirtumus pagal miestg, kuriame dirba slaugytojos, skaliy Cronbach alfa

reikSmé turi biti didesné nei 0,6. 9 lenteléje matosi, kad tyrime naudoty skaliy reikSmés yra tinkamos.

9 lentelé. Skaliy patikimumo reikSmés ir skaléje naudotas klausimy skai¢ius

Skalé Cronbach Alfa reik§mé | Klausimy skaicius
[Sorinis reguliavimas-ekonominis 0,627 2
[Sorinis reguliavimas-socialinis 0,624 3
Vidinis reguliavimas 0,701 3
Identifikuotas/integruotas reguliavimas 0,805 3
Vidiné motyvacija 0,855 3
Ketinimas iSeiti 1§ darbo 0,641 4
Suvoktas socialinis dykinéjimas 0,604 8
Pasitenkinimas darbu 0,861 15
Galios hierarchija 0,606 8
Patiriamas stresas 0,684 7

Pries statistiSkai apdorojant duomenis, kad klausimy atsakymai nebiity neigiamy poliy ir skalés
patikimumas biity aukStesnis, kai kuriy klausimy atsakymai perkoduoti: 1§ ,,visiskai sutinku“ i
., Visiskai nesutinku®, 18 ,,labiau sutinku® | ,,labiau nesutinku . Klausimy perkodavimo metodika ir

pasiskirstymas yra pateiktas priede nr. 5.

Tyrime, skirtame iSanalizuoti miesto ir regiono ligoninése dirbanciy slaugytojy motyvacijos,
pasitenkinimo darbu veiksniais skirtumus, anoniminio anketavimo biidu buvo apklaustos 150
slaugytojy: 80 dirbancios Ukmergés ligoninéje (5 buvo uzpildytos nepilnai, todél  tyrima nejtrauktos)
ir 70 dirbancios Vilniaus miesto Antakalnio klinikos stacionare (visos anketos uzpildytos tinkamai).
Ukmergeés ligoningje buvo iSdalintos 127 anoniminés anketos, grjzo 80 (atsako daznis — 62,99 proc.),

Vilniaus miesto Antakalnio klinikos stacionare buvo i$dalintos 129 anoniminés anketos, grjzo 70
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(atsako daznis — 54,26 proc. Vyriausioji slaugytoja isaiskino, kad tuo paciu metu slaugytojos dalyvavo
vir§ 10 studenty tyrimy, todél jos buvo ne tokios suinteresuotos uzpildyti anketas). | tyrimg ir
lyginamaja analiz¢ buvo jtrauktos 145 anketos. 10 lentel¢je pateikiamas respondenty pasiskirstymas

pagal pagrindinius socialinius ir demografinius pozymius.
Imties reprezentatyvumas

Kadangi zinoma kiek slaugytojy dirba konkreCioje ligoninéje ir kiek ankety grjzo, imciy

reprezentatyvumui nustatyti buvo naudojama Paniotto formulé: n= 1/(A2 +1/N)

n — imties dydis, N — generaliné aibé, A — paklaidos dydis
.y . A 1 1 e )
Siekiant surasti A panaudota formulé A = |—+ N = 0,148 (Vilnius) ir 0,145 (Ukmergé)
n

Panaudoje pirmg formule jvertinome atliktos apklausos patikimumg (p = 1 - A). Pagal Sig
formule, Vilniaus Antakalnio ligoninégje dirbanciy slaugytojy atlikto tyrimo statistinis patikimumo
laipsnis yra 0,852 arba 85,2 %. Ukmergés ligoninéje dirbanciy slaugytojy atlikto tyrimo statistinis
patikimumo laipsnis yra 0,855 arba 85,5 % (atmetus nepilnai uzpildytas anketas).

10 lentelé. Vilniaus ir Ukmergés miesto ligoninése dirbanciy slaugytoju pasiskirstymas pagal
socialinius ir demografinius poZymius

Socialiniai-demografiniai rodikliai Ukmergés Vilniaus
n | Proc. n | Proc.
Lytis
Moterys 75 100 70 100
Vyrai - - - -
AmZius Vidurkis (x £SN) 50,0+8,59 | Vidurkis (x £SN) 46,16+11,59
(min. 21m. — maks. 66m.) (min. 22m. — maks. 68m.)
Mediana 52 Mediana 46
Nuo 21 iki 30 m. 4 53 7 10
Nuo 31 iki 40 m. 5 6,7 16 22,9
Nuo 41 iki 50 m. 23 30,7 22 31,4
Nuo 51 iki 60 m. 39 52 19 27
Nuo 61 ir vyresni 4 53 6 8,6
Stazas (x £SN) Vidurkis (x £SN) 29,04£9,62 | Vidurkis (x +SN) 24,2+12,97
(min. 0 m. — maks. 47 m.) (min. 0 m. — maks. 50 m.)
Mediana 32 Mediana 24
Iki 5 mety 3 4 7 10
Nuo 6 mety iki 10 mety 3 4 4 57
Nuo 11 mety iki 20 mety 9 12 20 28,6
Nuo 21 mety iki 30 mety 20 26,7 14 20
Nuo 31 mety iki 40 mety 33 44 18 25,7
Nuo 41 mety ir daugiau 7 9,3 7 10
Seiminé padétis
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Gyvenu su antra puse 53 70,7 43 61,4
(vyru/zmona/partneriu (-€))

Gyvenu viena(-s) (be, partnerio(-és)) 13 17,3 18 25,7
Gyvenu tik su vaiku (-ais) (be 9 12 9 12,9
partnerio(-és))

ISsilavinimas

Aukstesnysis 52 69,3 42 60

Aukstasis neuniversitetinis 16 21,3 20 28,6
Aukstasis universitetinis 7 9,3 8 114
Kurioje pamainoje dirbate

Dieningje 32 42,7 34 48,6
Naktinéje 1 1,3 6 8,6
Kintanciu grafiku 42 56 30 42 .9

n — absoliutus skai¢ius, proc. — procentas, SN — vidutinis kvadratinis nuokrypis

IS pateiktos lentelés matome, kad daugiausia slaugytojais dirba moterys, tyrime dalyvavo tik
moterys. Analizuojant pasiskirstymg pagal amzZiy, pastebéta, kad Ukmergéje respondentés yra vyresnés
nei Vilniuje. Ukmergéje amziaus vidurkis 50,0 m. (standartinis nuokrypis +8,59 m.), o Vilniuje — 46,16
m. (standartinis nuokrypis £11,59 m.). Tai patvirtina Higienos instituto statistikos leidinys ,,Sveikata
Baltijos salyse 2014, kuriame nustatyta, kad slaugytojai Lituvoje patys vyriausi visose Baltijos Salyse.
Slaugytojy vidutinis amzius Lietuvoje 49,1 m. (ISleistas leidinys ,,Health in the Baltic Countries 2014”
2016). Taip pat D. Balsien¢s atliktame tyrime slaugytojy amziaus vidurkis 49,7 m. (£9,5). (Balsiene
2017, 35)

Didesn; darbo stazg taip pat turi Ukmergéje dirbancios slaugytojos (vidurkis 29,0+£9,62) nei
Vilniuje (vidurkis 24,2+12,97). Palyginus slaugytojy pasiskirstyma pagal Seiming padétj, pastebéta,
kad slaugytojos, gyvenancios tik su vaiku ir Ukmergéje ir Vilniuje pasiskirsté panasiai (12 proc.
Ukmergéje ir 12,9 proc. Vilniuje). Slaugytojy, kurios gyveno vienos (be vaiky ir partnerio) Ukmergéje
buvo maziau nei Vilniuje (atitinkamai 17,3 proc ir 25,7 proc.). Slaugytojos, kurios gyvena su antra
puse pasiskirté taip: 70,7 proc. Ukmergéje ir 61,4 proc. Vilniuje. Analizuojant respontenciy
pasiskirstyma pagal iSsilavinima, slaugytojy, turin€iy auk$tajj universitetinj iSsilavinima buvo
apylygiai (9,3 proc. Ukmergéje ir 11,4 proc. Vilniuje), aukstajj neuniversitetinj iSsilavinima turéjo 21,3
proc. Ukmergéje dirbanéiy slaugytojy ir 28,6 proc. Vilniuje. Aukstesnjjj iSsilavinimg turéjo atitinkamai
69,3 proc. ir 60 proc. slaugytojy. Lyginant respondenciy darbo grafika, pastebéta, kad Ukmergéje
fiksuotoje naktinéje pamainoje dirba 1,3 proc slaugytojy, o Vilniuje 8,6 proc. slaugytojy. Ukmergéje
daugiau slaugytojy dirbo kintanciu grafiku negu Vilniuje, o dieninéje pamainoje tiek Ukmergéje, tiek
Vilniuje, slaugytojos pasiskirsté panasSiai (atitinkamai kintanc¢iu grafiku dirbo 56 proc. Ukmergéje ir
42,9 proc. Vilniuje, o dieninéje pamainoje 42,7 proc. Ukmergéje ir 48,6 proc. Vilniuje). ). PanaSius
rezultatus, kad maZiausiai slaugytojy dirba fiksuotoje naktinéje pamainoje gavo ir A. Sereikaité
(Sereikaité 2012, 35) N. Staliinien¢ istyré, kad naktinéje pamainoje ir kintanéiu grafiku slaugytojy

dirba panasiai: apie 15 proc. (Stalitiniené 2012, 33)
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Toliau respondenciy motyvacijos Saltiniai ir pasitenkinimo darbu veiksniai bus nagrinéjami
pagal miesta, kuriame slaugytojos dirba, amziy, Seiming padétj, darbo staza, iSsilavinimg ir darbo
grafika.

Slaugytojy nuomoné apie savo darbg

Respondeciy buvo klausiama klausimo apie pasitenkinima darbu ,,IS esmés as esu patenkintas
savo darbu“. Is 4 pav. matome, kad Ukmergéje didesné dalis pasirinko auksciausig galima jvertinima
,WVisiSkai sutinku® negu Vilniuje dirbancios slaugytojos (atitinkamai 30,7 proc. Ukmergéje ir 21,4 proc.
Vilniuje). Kiek daugiau Vilniuje dirban¢iy slaugytojy pasirinko atsakyma ,,labiau sutinku*
(atitinkamai 53,3 proc ir 55,7 proc.), ,, neturiu nuomonés “ (atitinkamai 2,7 proc. ir 7,1 proc.). Vilniuje
dirbancios slaugytojos yra Siek tiek labiau nepatenkintos savo darbu negu Ukmergéje: atsakyma
., labiau nesutinku * pasirinko 12 proc. Ukmergéje ir 14,3 proc. — Vilniuje. Slaugytojy, kurios pasirinko
Zemiausig galima variantg ,, visiSkai nesutinu *“ pagal miestus pasiskirsté panasiai (atitinkamai 1,3 proc.

Ukmergéje ir 1,4 proc. Vilniuje).

Visiskatsutinke I 21

Labiau sutinku T 533

Neturiu nuomonés

. : 0/
Labiau nesutinku L 143

Visitkai nesutinku ii

o

10 20 30 40 50 60
m Ukmergé (N-75)  m Vilnius (N-70)

4 pav. Pasitenkinimas darbu. Pagal miesta (proc.)

Apibendrinant galima teigti, kad respondenty kiekis rezultaty palyginimui pakankamas. | tyrimg
palyginimui jtrauktas panasus ankety skaiCius, kuris parod¢, kad: 1. Respondenciy amziaus
pasiskirstymas panasus (nuo 21 iki 26 mety); 2. Ukmergés ligonin¢je dirbanciy slaugytojy amziaus ir
darbo stazo vidurkiai yra didesni nei Vilniaus mieste; 3. Ukmergés ligoninéje dirbanciy slaugytojy
maziau dirbo fiksuotoje naktinéje pamainoje nei Vilniuje.

Palyginus Pasitenkinimo darbu i§ esmés vidurkius pagal miestg, buvo gauti rezultatai, kad

Ukmerggéje dirbancios slaugytojos yra Siek tiek labiau patenkintos darbu nei Vilniuje.
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4.2. Slaugytojuy motyvacijos Saltiniai

Vienas i§ darbo uzdaviniy buvo nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp
darbo motyvacijos Saltiniy miesto ir regiono ligoninése, tod¢l respondenciy buvo praSoma jvertinti
kiek jos sutinka ar nesutinka su teiginiu apie darbo motyvacijos Saltinius: ,, A4S dirbu Sj darbg
greiciausiai dél to, kad”. Buvo pateikta 15 teiginiy, kurie sugrupuoti i 5 grupes: , ISorinis
reguliavimas-ekonominis “, ,, ISorinis reguliavimas-socialinis “, ,, Vidinis reguliavimas “,
,, Identifikuotas/integruotas reguliavimas “, ir ,, Vidiné motyvacija “. Kaip matome i§ 2 pav., Ukmergéje
dirbancios slaugytojos didesnius balus skyré motyvacijos Saltiniams ,, Vidiné motyvacija “ (3,9+0,80) ir
., Identifikuotas/integruotas reguliavimas *“ (4,2+0,67) negu Vilniuje (atitinkamai 3,4+1,09 ir 41+0,87).
Vilniuje dirbancios slaugytojos didesnius balus skyré motyvacijos Saltiniui ,, Vidinis reguliavimas
negu Ukmergéje (3,6+0,86 Ukmergéje ir 3,8+0,94 Vilniuje). Motyvacijos Saltinius pasirinkimas
., ISorinis reguliavimas-socialinis “ ir ,, ISorinis reguliavimas-ekonominis “ pagal miestus slaugytojos
rinkosi panas$iai (,,ISorinis reguliavimas-socialinis*  3,5+0,87 Ukmergéje ir 3,6+0,99 Vilniuje ir
., ISorinis reguliavimas-ekonominis “ 3,7+0,81 Ukmergéje ir 3,7+0,98 Vilniuje).

Vidiné motyvacija 3401 gégiO,BO

Identifikuotas/integruotas reguliavimas _ﬁgg;
. o o 3,5+0,87

0,5 1 15 2 25 3 35 4 45

o

m Ukmergé (N-75)  ® Vilnius (N-70)

5 pav. Motyvacija. Pagal miestg (vidurkis)

[vertinus Kolmogorovo-Smirnovo testu nustatyta, kad motyvacijos Saltinio skalés ,, ISorinis
reguliavimas ekonominis “ (p=0,070) Kintamyjy skirstiniai yra normalieji, nes p>0,05. D¢l to, lyginant
motyvacijos Saltiniy vidurkius, buvo naudotas Stjudento t testas, kuris parodé, kad statistiSkai
reikSmingy motyvacijos Saltinio ,, ISorinis reguliavimas ekonominis “ skirtumy pagal miestg néra, nes
p<0,05. Jvertinus motyvacijos $altiniy skalése: ,, I[Sorinis reguliavimas socialinis “ (p=0,031), ,, Vidinis

reguliavimas* (p=0,006), ,, Identifikuotas/integruotas reguliavimas* (p=0,000) ir ,, Vidiné motyvacija “
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(p=0,001), buvo issiaiskinta, kad kintamyjy skirstiniai néra normalieji, nes p<0,05. Dél to, lyginant
motyvacijos Saltiniy vidurkius, buvo naudojamas Mann-Whitney testas. Jis parodé, kad yra statistiskai
reikSmingi skirtumai pagal miestg vertinant viding motyvacija, nes p<0,05 (11 lentel¢). Panaudojus
jautresnj Stjudento t testa kintamyjy skirstiniams, kurie néra normalieji, nustatytas tas pats skirtumas —
Ukmerggéje slaugytojos labiau vertina viding motyvacijg negu Vilniuje.

H1 pasitvirtino, nes Vilniaus miesto slaugytojos vertina visus darbo motyvacijos $altinius, kurie
motyvuoja jas dirbti, vienodai.

H2 nepasitvirtino, nes regiono slaugytojos labiau vertina viding motyvacija, nei miesto
slaugytojos.

11 lentelé. Motyvacijos Saltiniy pasiskirstymas pagal miesta (vidurkis)

Skalés Vilnius (N - 70) Ukmergé (N — 75) Statistinis
reik§mingumas
Vidurkis Standartinis Vidurkis Standartinis t/U p
nuokrypis nuokrypis

ISorinis reguliavimas 3,7 0,98 3,7 0,81 0,284 0,777

ekonominis

ISorinis reguliavimas 3,6 0,99 3,5 0,87 2413,500 0,399

socialinis

Vidinis reguliavimas 3,8 0,94 3,6 0,86 2195,500 0,086

Identifikuotas/integruotas 41 0,87 4.2 0,67 2614,000 0,964

reguliavimas

Vidiné motyvacija 3,4 1,09 3,9 0,80 1955,000 0,008

Kiekvieno motyvacijos S$altiniy teiginio vidurkiy palyginimui pagal miesta, buvo naudotas
Stjudento t testas. Jis parodé, kad statistiskai reikSmingy skirtumy yra trijuose klausimuose i$
penkiolikos, nes p<0,05 (12 lentelé). Slaugytojy buvo praSoma atsakyti j klausimg ,,4s dirbu §j darbg
greiciausiai dél to, kad* ir pazyméti kiek sutinka su teiginiu nuo 1 ,, Visiskai nesutinku “ iki 5 ,, Visiskai
sutinku . Teiginys ,, Nes jauciu pagarbg visuomenéje dél savo atliekamo darbo *“ Vilniuje dirban¢ioms
slaugytojoms buvo svarbesnis negu Ukmergéje. Teiginiai ,, Nes darbas, kurj dirbu yra jdomus ““ ir ,, Nes
slaugytojos(-0) darbas yra mano aistra“ statistiSkai reikSmingai Ssvarbesni buvo Ukmergéje
dirbanc¢ioms slaugytojoms negu Vilniuje.

12 lentelé. Motyvacijos Saltiniy skirtumai pagal miesta

Klausimai Vilnius (N — 70) Ukmergé (N — 75) Statistinis
reik§mingumas
Vidurkis | Standartinis | Vidurkis | Standartinis t p
nuokrypis nuokrypis

Nes jau¢iu pagarba visuomengje 353 132 304 195 2977 0.024
dél savo atlickamo darbo ' ' ' ' ' '
Nes darbas, kurj dirbu yra jdomus 3,83 1,22 4,35 0,84 2,939 0,004
Nes slaugytojos(-0) darbas yra 3,27 1,22 3,85 0,04 3,190 0,002

mano aistra
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Motyvacijos Saltinio skalés ,, ISorinis reguliavimas-ekonominis “ amziaus ir darbo stazo vidurkiy
palyginimui matuoti buvo naudotas ANOVA testas, kuris parodé, kad statistiSkai reik§mingy skirtumy
pagal amziaus grupes ir darbo stazg néra, nes p>0,05. Motyvacijos $altiniy skaléms (13 ir 14 lentelés)
., ISorinis reguliavimas-socialinis ,, Vidinis reguliavimas “, ,, Identifikuotas/integruotas
reguliavimas*, ir ,, Vidiné motyvacija“ buvo naudotas Kruskalo-Voliso testas, kuris parodé, kad
statistiSkai reikSmingy skirtumy Siose motyvacijos Saltiniy skalése pagal amziaus grupes ir darbo staza
néra, nes p=>0,05. Panaudojus jautresnj ANOVA testg kintamyjy skirstiniams, kurie néra normalieji,

taip pat nebuvo nustatyta reikSmingy skirtumy.
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13 lentelé. Motyvacijos Saltiniy pasiskirstymas pagal amziy (vidurkis)

Skalés Nuo 21 iki 30 m. | Nuo 31 iki 40 m. | Nuo 41 iki 50 m. | Nuo 51 iki 60 m. | Nuo 61 ir vyresni Statistinis reik§mingumas
(N —11) (N-21) (N — 45) (N - 58) (N - 10)
— — = — — — — ]
3 | 8% 8 |2€ |3 |8€ |2 |2¢ |3 S €
> % = > g 2 > g = > g 2 > g 2
ISorinis reguliavimas 3,4 1,02 3,6 0,81 3,6 0,96 3,9 0,80 3,6 1,12 1,003 0,408
ekonominis
ISorinis reguliavimas 4,0 0,74 35 0,83 3,6 0,84 3,4 1,05 3,5 0,91 3,261 0,515
socialinis
Vidinis reguliavimas 4,1 0,75 4,0 0,75 3,8 0,91 3,6 0,96 3,4 0,91 6,966 0,138
Identifikuotas/integruotas | 4,4 0,63 4,3 0,60 4,2 0,79 41 0,81 3,7 0,81 6,283 0,179
reguliavimas
Vidiné motyvacija 3,6 1,12 3,5 1,13 3,8 0,98 3,6 0,99 3,4 0,81 4,503 0,342
14 lentelé. Motyvacijos Saltiniy pasiskirstymas pagal darbo staza (vidurkis)
Skalés Iki S mety Nuo 6 mety | Nuo 11 mety | Nuo 21 mety | Nuo 31 mety | Nuo 41 mety Statistinis
(N-10) iki 10 mety iki 20 mety iki 30 mety iki 40 mety ir daugiau reikSmingumas
(N-7) (N - 29) (N - 34) (N —51) (N-14)
o | 22 | v Z .2 ® 'z .2 ® Z . » 'z . o | €2
TIES|E |ES |¥ |ES&|¥ |ES |¥ |ES |E |ES
2|28 |2 |28 |8 |28 |28 |2 |2 |28 |8 |23
> | 82 |> g2 | > g2 | > g2 | > S22 | > | 82
) ) ) ) h n
ISorinis reguliavimas ekonominis 3,4 | 1,07 3,2 0,75 3,8 0,85 3,7 0,82 3,6 0,98 3,9 0,74 1,006 0,417
ISorinis reguliavimas socialinis 40| 0,75 3,5 0,83 3,5 0,86 3,7 0,83 3,3 1,03 3,7 0,97 6,099 0,297
Vidinis reguliavimas 42 | 0,73 3,8 1,16 3,8 0,76 3,9 0,89 3,5 099 | 35| 0,73 6,538 0,257
Identifikuotas/integruotas reguliavimas | 4,4 | 0,64 40 0,59 4,2 0,87 4.4 0,57 4,0 0,85 3,9 0,78 5,629 0,344
Vidiné motyvacija 40| 0,52 3,7 1,19 3,7 1,00 3,9 0,94 3,6 1,00 3,4 1,07 3,785 0,581
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Motyvacijos Saltinio skalés ,,ISorinis reguliavimas-ekonominis“ ir iSsilavinimo vidurkiy
skirtumams matuoti buvo naudotas ANOVA testas, kuris parodé, kad statistiskai reikSmingy skirtumy
pagal i$silavinima néra, nes p>0,05. Motyvacijos $altiniy skaléms (15 lentelé) ,, ISorinis reguliavimas-
socialinis“, ,, Vidinis  reguliavimas*, , Identifikuotas/integruotas reguliavimas®, ir ,, Vidiné
motyvacija “ buvo naudotas Kruskalo-Voliso testas, kuris parodé, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy
Siose motyvacijos Saltiniy skalése pagal i$silavinimg néra, nes p>0,05. Naudojant, Panaudojus jautresnj

ANOVA testa kintamyjy skirstiniams, kurie néra normalieji, taip pat nebuvo nustatyta reikSmingy

skirtumy.
15 lentelé. Motyvacijos Saltiniy pasiskirstymas pagal iSsilavinimg (vidurkis)
Skalés Aukstesnysis Aukstasis Aukstasis Statistinis
(N-94) neuniversitetinis universitetinis reik§mingumas
(N - 36) (N - 15)
2
|- j . |-
— c = — c = — c =
3 28 |3 | 2% 3 | 2%
> 8 E > 8 g > 8 E
N on N »n N on
ISorinis reguliavimas 3,8 0,89 3,5 0,94 3,7 0,71 1,835 0,163
ekonominis
ISorinis reguliavimas 3,4 0,89 3,6 0,98 3,7 1,04 3,975 0,137
socialinis
Vidinis reguliavimas 3,7 0,88 3,7 1,01 3,8 0,81 0,015 0,993
Identifikuotas/integruotas 42 0,79 41 0,59 40 1,02 1,222 0,543
reguliavimas
Vidiné motyvacija 3,7 0,95 3,6 1,02 3,7 1,10 0,136 0,934

Motyvacijos S$altinio skalés ,, ISorinis reguliavimas-ekonominis“ ir darbo grafiko vidurkiy
skirtumams matuoti buvo naudotas ANOVA testas, kuris parodé, kad statistiskai reik§mingy skirtumy
pagal darbo grafikg néra, nes p>0,05. Motyvacijos $altiniy skaléms (16 lentelé) ,, ISorinis reguliavimas-
socialinis“, ,,Vidinis  reguliavimas*, , Identifikuotas/integruotas reguliavimas®, ir ,, Vidiné
motyvacija “ buvo naudotas Kruskalo-Voliso testas, kuris parodé, kad statistiSskai reik§mingy skirtumy
Siose motyvacijos Saltiniy skalése pagal darbo grafika néra, nes p>0,05. Kadangi kiekvienoje imtyje
yra vir§ 25 ankety, galima naudoti jautresnj ANOVA testg, nors kintamyjy skirstiniai néra normalieji.
Jis parodé, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingi rySiai motyvacijos Saltiniy skalése
,, Identifikuotas/integruotas reguliavimas* ir ,, Vidiné motyvacija® pagal darbo grafika. Tai reiskia,
kad fiksuotoje naktinéje pamainoje dirbancios slaugytojos reikSmingai re€iau rinkosi motyvacijos

Saltinius ,, Identifikuoto/integruoto reguliavimo “ ir ,, Vidinés motyvacijos “.
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16 lentelé. Motyvacijos Saltiniy pasiskirstymas pagal darbo grafika (vidurkis)

Skalés Dieninéje Naktinéje Kintan¢iu Statistinis
(N —66) (N=-7) grafiku reik§mingumas
(N-72)
K%) 'c .2 N2 c .2 K2) c .2
K S | X €% X €5
o S I S I S
g °E |2 | 2% g |23
S 82 > s 2 > E 2
N 75} )
ISorinis reguliavimas ekonominis 3,8 0,93 3,9 0,59 3,6 0,88 0,811 0,447
ISorinis reguliavimas socialinis 3,6 0,97 3,0 1,02 3,5 0,87 3,478 0,176
ISorinis reguliavimas socialinis
ANOVA 3,6 0,97 3,0 1,02 3,5 0,87 1,632 0,199
Vidinis reguliavimas 3,9 0,85 3,2 1,17 3,7 0,91 3,819 0,148
Vidinis reguliavimas ANOVA 3,9 0,85 3,2 1,17 3,7 0,91 1,993 0,140

Identifikuotas/integruotas

L 4,2 0,66 3,4 1,13 4,2 0,80 5,284 0,071
reguliavimas

Identifikuotas/integruotas
reguliavimas ANOVA 4,2 0,66 3,4 1,13 4,2 0,80 3,821 0,024

Vidiné motyvacija 3.8 0,85 2,8 1,24 3,7 1,02 3,843 0,146

Vidiné motyvacija ANOVA 3,8 0,85 2,8 1,24 3.7 1,02 3,380 0,037

Apibendrinant galima teigti, kad Vilniuje dirbancios slaugytojos vertina visus darbo motyvacijos saltinius, kurie
motyvuoja jas dirbti, vienodai, o Ukmergéje slaugytojos labiau vertina viding motyvacija. Kiekvieno
motyvacijos Saltiniy teiginio vidurkiy palyginimui pagal miesta statistiskai reikSmingi skirtumai yra
tokie: Vilniuje dirbanc¢ioms slaugytojoms svarbesnis darbo motyvacijos veiksnys dél pagarbos
visuomengje, o Ukmergeje — dél darbo jdomumo ir dél to, kad slaugytojos darbas joms yra aistra.
Statistiskai reikSmingy skirtumy pagal motyvacijos $altiniy ir amzZiaus grupes, iSsilavinimg bei darbo
stazg néra. Fiksuotoje naktinéje pamainoje dirbancios slaugytojos reik§mingai reciau rinkosi

motyvacijos Saltinius ,, Identifikuotas/integruotas reguliavimas “ ir ,, Vidiné motyvacija “.

4.3. Slaugytoju atsitraukimas nuo organizacijos

Jvertinus Kolmogorovo-Smirnovo testu nustatyta, kad ,, Ketinimo iseiti is darbo* (p=0,300) ir
,Socialinio dykinéjimo* (p=0,223) skaliy kintamyjy skirstiniai yra normalieji, nes p>0,05. D¢l to,
lyginant vidurkius, buvo naudotas Stjudento t testas, kuris parodé¢, kad statistiSkai reik§mingy skirtumy
pagal miesty ,, Ketinimo iSeiti is darbo* ir , Socialinio dykinéjimo* skalése néra, nes p<0,05 (17
lentelée).

H3 nepasitvirtino, nes atsitraukimas vienodai paplites mieste ir regione.
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17 lentelé. Atsitraukimas nuo organizacijos pagal miesta (vidurkis)

Skalés Vilnius (N — 70) Ukmergé (N — 75) Statistinis
reik§mingumas
Vidurkis Standartinis Vidurkis | Standartinis t p
nuokrypis nuokrypis
Ketinimas iSeiti i§ darbo 2,7 1,03 2,5 1,07 1,148 0,253
Socialinis dykinéjimas 2,8 0,61 2,8 0,52 -0,597 0,552

,,Socialinio dykinéjimo* vidurkiy palyginimui pagal amziy buvo naudotas ANOVA testas (18

lentel¢). Jis parodé, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy ,,Socialinio dykinéjimo* skaléje pagal

amziaus grupes néra, nes p>0,05. , Ketinimo iSeiti is darbo* skaléje rasti statistiSkai reikSmingi

skirtumai, nes p<0,05. Galima teigti, kad slaugytojos, kuriy amzius nuo 31 iki 50 mety yra labiau

linkusios ketinti iSeiti i§ darbo, nei slaugytojos, kuriy amzius nuo 21 iki 30 mety, nuo 51 mety ir

daugiau.
18 lentelé. Atsitraukimas nuo organizacijos pagal amziy (vidurkis)
Skalés Nuo 21 iki | Nuo31iki40 | Nuo4liki | Nuo 51 iki Nuo 61 ir Statistinis
30 m. (N - m. (N — 21) 50 m. 60 m. vyresni reik§Smingumas
11) (N — 45) (N —58) (N - 10)
g |Sa|le |[S2a |g|Sa|e [Sa|lege| e
X T > | X T > X > X 2 > X £ >
— c = [ c = [ c = S c = [ c =
2 |25|3 |25 |28|25|3 |25|3|¢e%
S |82 |5 |82 |5 |82 |5 |82|5 |88
n wn n »n N wn N w N wn
Ketinimas iSeiti i§ 2,2 1,23 | 3,0 097 (28| 09 | 23 | 107 (25| 1,02 | 2,473 | 0,047
darbo
Socialinis 29 | 043 | 2,7 061 (29| 052 | 28 | 0,60 [2,7| 0,54 | 0,829 | 0,509
dykinéjimas

,, Ketinimo iseiti is darbo* ir ,,Socialinio dykinéjimo vidurkiy palyginimui pagal i$silavinima,

darbo stazg ir darbo grafika taikytas ANOVA testas, kuris parod¢, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy

., Ketinimo iseiti is darbo* ir ,,Socialinio dykinéjimo skalése pagal iSsilavinimg, darbo staza ir darbo

grafikg néra, nes p>0,05 (19, 20 ir 21 lentelés).

19 lentelé. Atsitraukimas nuo organizacijos pagal iSsilavinima (vidurkis)

Skalés AukStesnysis AukStasis AukStasis Statistinis
(N-94) neuniversitetinis universitetinis reik§Smingumas
(N - 36) (N —15)
%) = L » = o %) = 2 F P
£ 5.5 E 5.5 |E |5.B
=) T = ¥ > T = ¥ =] T = ¥
= = ol B = o = = o
> 5 2| - &5 2 > 5 2
Ketinimas iSeiti i$ darbo 2,5 1,04 2,6 1,04 2,6 1,22 0,029 0,972
Socialinis dykinéjimas 2,8 0,57 2,8 0,47 3,1 0,68 2,539 0,083
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20 lentelé. Atsitraukimas nuo organizacijos pagal darbo grafika (vidurkis)

Skalés Dieninéje Naktinéje Kintanciu grafiku Statistinis
(N —66) (N=7) (N-72) reik§mingumas
o = K% = 2 £3 i P
£ |2 | |Ec |E% |Eg
= =i 3 =i 3 =S
> g = > g = > ==
n un (92 7)) N »n
Ketinimas iSeiti i§ darbo 2,4 1,03 3,1 1,03 2,7 1,05 2,575 0,080
Socialinis dykinéjimas 2,9 0,55 2,6 0,53 2,8 0,57 0,665 0,516

21 lentelé. Atsitraukimas nuo organizacijos pagal darbo stazg (vidurkis)

Skalés Iki 5 mety Nuo 6 Nuo 11 Nuo 21 Nuo 31 Nuo 41 Statistinis
(N -10) mety iki mety iki | mety iki 30 | mety iki mety ir reikSmingumas
10 mety (N | 20 mety mety (N — 40 mety daugiau
-7 (N - 29) 34) (N - 51) (N-14)
2 2 2 2 2 2 F p
2 |l2E|le | 22 8|4 e | ea|a | 32 g | Ed
S| 5|5 (82|55 5|82|5|8g5|5¢
2 |22/2 |Ec|&8 |25/ 8|85 |2 |Eg/ 2|83
> g 2| > g 2| > g 2| > g 2| > g 2| > g Z
Ketinimas 201103 |28 070 {2909 |27]| 107 |25]108 21| 102 | 2,174 | 0,060
iSeiti i8
darbo
Socialinis 291044 | 26| 014 | 29| 067 |28 051 | 28057 |25]| 057 | 1393 | 0,231
dykinéjimas

Kiekvieno atsitraukimo nuo organizacijos teiginio vidurkiy palyginimui pagal miestg, buvo
naudotas Stjudento t testas. Jis parodé, kad statistiskai reikSmingy skirtumy yra viename klausime i$
dvylikos, nes nes p<0,05 (22 lentel¢). Slaugytojos turéjo pazyméti kiek sutinka su teiginiu nuo 1 ,, Visiskai
nesutinku “ iki 5 ,, Visiskai sutinku . SU teiginiu ,, Per praéjusius 6 ménesius bent kartq pagalvojau apie iséjimg

i§ darbo statistiSkai reikSmingai dazniau sutiko Vilniuje dirbancios slaugytojos negu Ukmergéje.

Galima daryti iSvada, kad Vilniuje slaugytojos dazniau galvoja apie i$¢jimg i§ darbo.

22 lentelé. Atsitraukimo nuo organizacijos skirtumai pagal miesta

Klausimai Vilnius (N - 70) Ukmergé (N — 75) Statistinis
reik§mingumas
Vidurkis | Standartinis | Vidurkis | Standartinis t p
nuokrypis nuokrypis
Per praéjusius 6 ménesius bent
karta pagalvojau apie iSéjimg i 3,07 1,46 2,52 1,64 -2,123 0,035
darbo

Apibendrintai galima teigti, kad atsitraukimas nuo organizacijos vienodai paplites tiek mieste, tiek regione.
Slaugytojos, kuriy amzius nuo 31 iki 50 mety yra labiau linkusios Kketinti iSeiti i§ darbo, nei

slaugytojos, kuriy amzius nuo 21 iki 30 mety ir nuo 51 mety ir daugiau. ,, Ketinimo iseiti is darbo “ ir




,Socialinio dykinéjimo vidurkiy palyginimas pagal iSsilavinima, darbo stazg ir darbo grafika.
Palyginus kiekvieno atsitraukimo nuo organizacijos teiginio vidurkius pagal miesta, buvo rasti

statistiSkai reikSmingi skirtumai, kad Vilniuje slaugytojos dazniau galvoja apie i§¢jima i§ darbo.

4.4. Slaugytoju pasitenkinimas darbu

Ivertinus Kolmogorovo-Smirnovo testu nustatyta, kad ,, Pasitenkinimo darbu* skalés (p=0,437)
kintamyjy skirstiniai yra normalieji, nes p>0,05. Dél to, lyginant vidurkius buvo naudojamas Stjudento
t testas, kuris parode, kad statistiskai reikSmingy skirtumy pagal miesta ,, Pasitenkinimo darbu“ néra,
nes p>0,05 (23 lentelé). Galima teigti, kad tiek mieste, tiek rajone pasitenkinimas darbu yra vienodas.

23 lentelé. Pasitenkinimas darbu pagal miesta (vidurkis)

Skalés Vilnius (N - 70) Ukmergé (N — 75) Statistinis
reik§mingumas
Vidurkis Standartinis Vidurkis Standartinis t p
nuokrypis nuokrypis
Pasitenkinimas darbu 3,3 0,72 3,3 0,56 0,242 0,809

6

,, Pasitenkinimo darbu“ skalés vidurkiy palyginimui matuoti pagal amziaus grupes buvo
naudotas ANOVA testas. Jo rezultatai parodé, kad yra statistiskai reikSmingi skirtumai pagal amziaus
grupes, nes p<0,05 (24 lentelé). IS vidurkiy galima spresti, kad vyresnio amziaus slaugytojos yra

maziau patenkintos darbu nei jaunesnés.

24 lentelé. Pasitenkinimas darbu pagal amziy (vidurkis)

AmZiaus grupé Pasitenkinimas darbu Statistinis reik§mingumas
Vidurkis Standartinis F p
nuokrypis
Nuo 21 iki 30 m. (N —11) 3,6 0,57 3,029 0,020
Nuo 31 iki 40 m. (N — 21) 31 0,51
Nuo 41 iki 50 m. (N — 45) 3,4 0,66
Nuo 51 iki 60 m. (N —58) 3,4 0,63
Nuo 61 ir vyresni (N — 10) 2,9 0,62

,, Pasitenkinimo darbu“ skalés vidurkiy palyginimui matuoti pagal iSsilavinimg ir darbo stazo
trukme buvo naudotas ANOVA testas, kuris parode, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy pagal

i8silavinimg ir darbo stazo trukme néra, nes p>0,05 (25 ir 26 lentelés).

25 lentelé. Pasitenkinimas darbu pagal i$silavinima (vidurkis)

I$silavinimas Pasitenkinimas darbu Statistinis
reik§mingumas
Vidurkis Standartinis nuokrypis F p
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Aukstesnysis (N — 94) 3,3 0,60 0,367 0,694

Aukstasis neuniversitetinis (N — 36) 3.3 0,61

Aukstasis universitetinis (N — 15) 3,2 0,90

26 lentelé. Pasitenkinimas darbu pagal darbo staza (vidurkis)

Darbo stazas Pasitenkinimas darbu Statistinis reik§mingumas
Vidurkis Standartinis F p
nuokrypis
Iki 5 mety (N — 10) 3.7 0,57 1,594 0,166
Nuo 6 mety iki 10 mety (N —7) 3,2 0,66
Nuo 11 mety iki 20 mety (N — 29) 3,2 0,62
Nuo 21 mety iki 30 mety (N — 34) 3,4 0,56
Nuo 31 mety iki 40 mety (N — 51) 3,3 0,69
Nuo 41 mety ir daugiau (N-14) 3,1 0,63

,, Pasitenkinimo darbu* skalés vidurkiy palyginimui matuoti pagal darbo grafika buvo naudotas
ANOVA testas. Jis parodé, kad yra statistiSkai reik§mingi skirtumai pagal darbo grafika, nes p<0,05
(27 lentele). I8 vidurkiy galima spresti, kad slaugytojos dirbancios dieningje pamainoje ar kintanciu

grafiku yra labiau patenkintos darbu, nei tos, kurios dirba naktinéje pamainoje.

27 lentelé. Pasitenkinimas darbu pagal darbo grafika (vidurkis)

Darbo grafikas Pasitenkinimas darbu Statistinis reik§mingumas
Vidurkis Standartinis F p
nuokrypis
Dieninéje (N — 66) 3,4 0,54 3,621 0,029
Naktinéje (N — 7) 2,8 0,93
Kintan¢iu grafiku (N — 72) 3,2 0,67

Kiekvieno pasitenkinimo darbu teiginio vidurkiy palyginimui pagal miesta, buvo naudotas
Stjudento t testas. Jis parode, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy yra dviejuose klausimuose i$
penkiolikos, nes p<0,05 (28 lentel¢). Slaugytojos turéjo pazyméti kiek sutinka su teiginiu nuo 1
,, Visiskai nepatenkintas* ki 5 ,, Visiskai patenkintas”. Su teiginiu ,,Esu patenkinta(-s) vadovy
pagyrimais ir padékomis, pastangy jvertinimu‘ Vilniuje dirbancios slaugytojos sutiko labiau negu
Ukmergéje. Galima daryti iSvada, kad Vilniuje dirbancios slaugytojos dazniau sulaukia grjztamojo
rySio i§ savo vadovo negu Ukmergéje. Su teiginiu ,, Esu patenkinta(-s) naudojama medicinine technika
darbe “* statistiskai reikSmingai labiau sutiko Ukmergéje dirbancios slaugytojos negu Vilniuje.

28 lentelé. Pasitenkinimo darbu skirtumai pagal miesta

Klausimai Vilnius (N — 70) Ukmergé (N — 75) Statistinis
reik§mingumas
Vidurkis | Standartinis | Vidurkis | Standartinis t p
nuokrypis nuokrypis
Esu patenkinta(s) vadovy pagyrimais ir | 4 g 1,17 3,07 1,16 -2,670 | 0,008
padékomis, pastangy jvertinimu
Esu patenkinta(-s) naudojama medicinine 3,26 11 3,80 0,90 3,106 | 0,002
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| technika darbe | | | | | | |

Apibendrinant galima teigti, kad tiek mieste, tiek rajone pasitenkinimas darbu yra vienodas.
Vertinant socio-demografinius rodiklius ir jy jtakg pasitenkinimu darbu, rasta statistiSkai reikSmingi
skirtumai, kad vyresnio amziaus slaugytojos yra maziau patenkintos darbu nei jaunesnés bei
slaugytojos dirbancios dieninéje pamainoje ar kintan¢iu grafiku yra labiau patenkintos darbu, nei tos,
kurios dirba naktinéje pamainoje, 0 statistiskai reikSmingy skirtumy pagal i$silavinimg ir darbo stazo
trukme néra. Palyginus kiekvieno pasitenkinimo darbu teiginio vidurkiy skirtumus pagal miestg, buvo
rasti statistiSkai reik§mingi skirtumai, kad 1. Vilniuje dirbancios slaugytojos dazniau sulaukia
griztamojo rySio i§ savo vadovo negu Ukmergéje; 2. Ukmergéje dirbancios slaugytojos labiau
patenkintos naudojama medicinine technika negu Vilniuje.

4.5. Slaugytoju nepasitenkinimo darbu veiksniai

Ivertinus Kolmogorovo-Smirnovo testu nustatyta, kad , Galios hierarchija® (p=0,211) ir
., Patiriamas stresas* (p=0,265) skaliy kintamyjy skirstiniai yra normalieji, nes p>0,05. D¢l to,
lyginant vidurkius, taikytas Stjudento t testas, kuris parod¢, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy pagal

miesta ,, Galios hierarchija* ir ,, Patiriamas stresas “ skalése néra, nes p<0,05 (30 lentelé).

29 lentelé. Nepasitenkinimo darbu veiksniai pagal miesta (vidurkis)

Skalés Vilnius (N — 70) Ukmergé (N — 75) Statistinis
reikSmingumas
Vidurkis Standartinis Vidurkis Standartinis t p
nuokrypis nuokrypis
Galios hierarchija 3,2 0,56 3,3 0,55 -1,223 0,223
Patiriamas stresas 3,0 0,68 2,9 0,55 1,328 0,186

,, Galios hierarchija* ir ,, Patiriamas stresas* vidurkiy palyginimui pagal amziy, issilavinima,
darbo staza ir darbo grafika buvo naudotas ANOVA testas, kuris parodé, kad statistiskai reikSmingy
skirtumy ,, Galios hierarchija* ir ,, Patiriamas stresas‘ skalése pagal amZiaus grupes, iSsilavinima,

darbo stazo trukme ir darbo grafikg néra nes p>0,05 (30, 31, 32 ir 33 lentelés).

30 lentelé. Nepasitenkinimo darbu veiksniai pagal amziy (vidurkis)

Skalés Nuo 21 iki Nuo 31 iki Nuo 41 iki Nuo 51 iki Nuo 61 ir Statistinis
30 m. (N - 40m. (N - 50 m. (N - 60 m. (N — vyresni (N - | reik§Smingumas
11) 21) 45) 58) 10)
o o o © @ F P
2 | EZ2 |2 |E8|e2c |EEB|le |EE| ¢ 8
< X | < x| < x| < TS| < £ =
S EE|5 |85 |5 855 |85 |2
S|55|% |52|% |58|5 |58|5 |58
= c = c = c i c G c
Galios 30| 036 | 32| 061 | 33| 059 | 32 | 055 3,5 0,52 | 1,155 | 0,333
hierarchija

59



| Stresas |27 ] 061 [ 31] 058 ][30] 060 ]29]062] 30 ] 075 ]0,832] 0507 |

31 lentelé. Nepasitenkinimo darbu veiksniai pagal darbo stazg (vidurkis)

Skalés Iki 5 mety | Nuo 6iki 10 | Nuo 11 iki Nuo 21 iki Nuo 31 iki Nuo 41 ir Statistinis
(N -10) mety (N — 20 mety (N | 30 mety (N | 40 mety (N daugiau reik§mingumas
7) —-29) —34) —51) (N-14)
F p
(2] (72} (2] wn (2] (2]
%) c2 | o c2 | o g2 | o €2 | o E2 | o c2
¥ |ES|¥ |ES|X |ES|X |ES|X |ES|X |ES
3 |2€ |2 |2¥|3 |2€ |2 |S€|3 |2¢ |3 |22
> g 31> (rng 3| > g 2| > g 2> g 2> g 3
Galios 3,0 0,30 3,0 0,56 3,2 0,67 3,3 0,55 3,2 0,54 3,3 | 0,50 0,913 0,475
hierarchija
Stresas 2,7 0,56 3,1 0,29 3,1 0,70 2,9 0,56 2,9 0,60 29 | 0,71 1,217 0,305

32 lentelé. Nepasitenkinimo darbu veiksniai pagal iSsilavinima (vidurkis)

Skalés AukStesnysis AukStasis AukStasis Statistinis
(N-94) neuniversitetinis universitetinis reik§mingumas
(N - 36) (N —15)
5 =2 |o |E8 |e |E8 ] P
X £ > X £ > X € >
— c = — c = — c =
3 28 |3 | 2% 3 | 2%
> 8 E > 8 g > 8 E
N on N »n N on
Galios hierarchija 3,3 0,54 3,1 0,51 3,2 0,77 0,715 0,491
Stresas 2,9 0,62 29 0,54 3,1 0,76 0,551 0,577

33 lentelé. Nepasitenkinimo darbu veiksniai pagal darbo grafika (vidurkis)

Skalés Dieningéje Naktinéje Kintan¢iu grafiku Statistinis
(N - 66) (N=7) (N-72) reik§Smingumas
0 €2 |o |22 2 |E2
£ |58 |f |58 | |58
k=) 23 | 2 23 b= 23
> g = > g = > :03 =
Galios hierarchija 3,3 0,47 2,8 0,88 3,2 0,59 2,633 0,075
Stresas 3,0 0,61 29 0,67 2,9 0,62 1,110 0,333

Kiekvieno nepasitenkinimo darbu teiginio vidurkiy palyginimui pagal miesta, buvo naudotas
Stjudento t testas. Jis parodé, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy yra keturiuose klausimuose i$
penkiolikos, nes p<0,05 (34 lentelé). Slaugytojos turéjo pazyméti kiek sutinka su teiginiu nuo 1 ,, Visiskai
nesutinku* iKi 5 ,, Visiskai sutinku*. SU teiginiu ,, DaZniausiai vadovybé atsiZvelgia j mano pasiiilymus ar
pageidavimus “ Ukmergéje dirbancios slaugytojos nesutiko labiau negu Vilniuje (Sis klausimas buvo
perkoduotas skalés patikimumui, todél ¢ia reiskia 1 ,, VisiSkai sutinku “ iki 5 ,, VisiSkai nesutinku ). Galima
daryti i§vada, kad Vilniuje dirbancios slaugytojos jaucia, kad vadovybé¢ atsizvelgia j pasitilymus labiau
negu Ukmergéje. Su teiginiais ,, Gydytojas dazniausiai galvoja, kad a$ uZimu Zemesnes pareigas uZ ji“ ir
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,, Konfliktinése situacijose isryskéja neformaliis hierarchiniai santykiai tarp gydytojy ir slaugytojy * statistiSkai

reikSmingai dazniau sutiko Ukmergéje dirbancios slaugytojos negu Vilniuje. Galima daryti iSvada, kad

slaugytojos Ukmergéje dazniau jauciasi hierarchiSkai zemiau uz gydytoja. Tai galima biity pagrjsti tuo,

kad j Ukmerge atvaziuoja dirbti gydytojai i didesniy miesty. Su teiginiu ,,45 turiu konkrecius tikslus

darbe, kuriuos turiu pasiekti per ménesj“ daugiau sutiko Vilniuje dirbancios slaugytojos negu Ukmergéje

(8is klausimas buvo perkoduotas skalés patikimumui, todél ¢ia reiskia 1 ,, Visiskai sutinku“ iKi 5 ,, Visiskai

nesutinku ). Galima daryti iSvada, kad Vilniuje labiau naudojami naujausi vadybos principai ir slaugytojos

iSsikelia sau tikslus.

34 lentelé. Nepasitenkinimo darbu skirtumai pagal miesta

Klausimai Vilnius (N - 70) Ukmergé (N — 75) Statistinis
reikSmingumas
Vidurkis | Standartinis | Vidurkis | Standartinis t p
nuokrypis nuokrypis

DaznlauS{zil vadovybé atsgve!gla i 112 3,29 113 2,016 0,046

mano pasitilymus ar pageidavimus

Gvydytovjas dazmauma} gaIV(V)J.q, kad a$ 1.26 1,26 2,561 0,011

uzimu zemesnes pareigas uz ji 3,88

Konfliktinése situacijose iSryskéja

neformallis hierarchiniai santykiai 1,18 3,92 1,24 3,062 0,003

tarp gydytojy ir slaugytojy

AS . turiu konkrgemqs tlkSl}lS qarbe, 133 3,32 1.32 3,256 0,001

kuriuos turiu pasiekti per ménesj

Lyginant motyvacijos skales su pasitenkinimo darbu, galios hierarchijos, patiriamo streso,

ketinimo iSeiti i§ darbo ir socialinio dykinéjimo skaliy koreliacijas pagal miestus, buvo naudotas

statistinis metodas dviejy kintamyjy ry$iy Pirsono koreliacija r. Jis parodé, kad tarp $iy skaliy yra

statistiSkai reikSmingi rySiai ir Sie rySiai yra skirtingi pagal miestg (35 ir 36 lentelés).

35 lentele. Skaliy rySiai Vilniaus miestas (N -70)

Skalés Pasitenkinimas Galios Patiriamas | Ketinimas iSeiti Socialinis
darbu hierarchija stresas i§ darbo dykinéjimas
ISorinis reguliavimas r 0,402** r 0,103 r 0,030 r -0,319* r 0,016
ekonominis p 0,001 p 0,396 p 0,803 p 0,007 p 0,896
ISorinis reguliavimas r 0,465** r 0,283* r 0,169 r -0,443** r 0,128
socialinis p 0,000 p 0,081 p 0,162 p 0,000 p 0,290
Vidinis reguliavimas r 0,646** r 0,156 r 0,019 r -0,464** r 0,106
p 0,000 p 0,198 p 0,874 p 0,000 p 0,380
ldentifikuotas/integruotas | r 0,561** r 0,310** r 0,068 r -0,371** r 0,135
reguliavimas p 0,000 p 0,009 p 0,579 p 0,002 p 0,264
Vidiné motyvacija r 0,627** r 0,073 r -0,069 r -0,511** r 0,064
p 0,000 p 0,549 p 0,569 p 0,000 p 0,598

*Koreliacija yra kai, p<0,05
**Koreliacija yra kai, p<0,01
36 lentele. Skaliy rySiai Ukmergés miestas (N -75)

Skalés Pasitenkinimas Galios Patiriamas | Ketinimas iSeiti Socialinis
darbu hierarchija stresas i§ darbo dykinéjimas
ISorinis reguliavimas r 0,179 r 0,165 r -0,083 r -0,227* r -0,105
ekonominis p 0,124 p 0,157 p 0,479 p 0,050 p 0,372
ISorinis reguliavimas r 0,339** r 0,126 r 0,041 r -0,097 r 0,134
socialinis p 0,003 p 0,282 p 0,727 p 0,408 p 0,252
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Vidinis reguliavimas r 0,322** r 0,291* r 0,159 r 0,014 r 0,172
p 0,005 p 0,011 p 0,174 p 0,903 p 0,141
ldentifikuotas/integruotas | r 0,417** r 0,130 r 0,083 r -0,072 r 0,043
reguliavimas p 0,000 p 0,267 p 0,479 p 0,537 p 0,712
Vidiné motyvacija r 0,367** r 0,119 r -0,036 r -0,130 r 0,251*
p 0,001 p 0,308 p 0,759 p 0,265 p 0,030

*Koreliacija yra kai, p<0,05
**Koreliacija yra kai p<0,01

Vilniuje statistiSkai reikSmingos koreliacijos yra tarp ,,[Sorinis reguliavimas-ekonominis“, ir
,, Pasitenkinimas darbu“. Tarp $iy skaliy pagal koreliacijos koeficientg yra vidutinis rySys. Ukmergéje
tarp ,, Isorinis reguliavimas-ekonominis “ ir ,, Pasitikéjimas darbu“ skaliy néra statistiskai reikSmingos
koreliacijos ir pagal koreliacijos koeficientg tas rySys yra labai silpnas. Galima daryti prielaida, kad
Vilniuje dirban¢ioms slaugytojoms pasitenkinimu darbui turi jtakos motyvacijos $altinis: atlyginimas,
0 Ukmergg¢je — jtakos neturi.

Lyginant ,, Galios hierarchija“ skalg¢ su motyvacijos skalémis Vilniuje pastebima, kad ,, Galios
hierarchija“ skalés rySys su skalémis ,, [Sorinis reguliavimas-socialinis ““ it ,, Identifikuotas/integruotas
reguliavimas“ yra statistiS8kai reikSmingas ir silpnas pagal koreliacijos koeficienta. Ukmergeje tarp
., Galios hierarchija“ skalés ir skaliy ,, ISorinis reguliavimas-socialinis“, ,, Identifikuotas/integruotas
reguliavimas* yra statistiSkai nereik§mingas ir labai silpnas. Ukmergéje tarp skalés ,, Galios
hierarchija“ ir ,, Vidinis reguliavimas* yra statistiSkai reikSminga koreliacija, bet silpna. Galima daryti
prielaida, kad kuo Vilniuje dirban¢ioms slaugytojoms didesné motyvacija dirbti dél pagyrimy ir
pripazinimo bei pasaukimo biiti sveikatos apsaugos sistemos darbuotoju, tuo dazniau jos pastebi galios
hierarchijos rySius. Tuo tarpu kuo Ukmergéje slaugytojoms svarbesné motyvacija dirbti dél
pasididziavimo savimi, tuo labiau pastebi galios hierarchija.

Tarp motyvacijos skaliy ,,Ketinimas iSeiti is darbo* ir , [Sorinis reguliavimas-socialinis“,
,, Vidinis reguliavimas®, ,, Identifikuotas/integruotas reguliavimas* ,, Vidiné motyvacija“ Vilniuje yra
koreliacijos statistiskai reikSmingos ir rySys vidutinis, 0 Ukmergéje rySiai tarp Siy skaliy yra statistiSkai
nereikSmingi ir labai silpni. Galima daryti prielaidg, kad Vilniuje didéjant visiems darbuotojy
motyvacijos Saltiniams mazés ketinimas iSeiti i§ darbo, o Ukmergéje tam jtakos turi tik iSorinis
reguliavimas-ekonominis, tai yra atlyginimas.

., Socialinis dykinéjimas* skalés rySiy su motyvacijos skalémis Vilniuje statistiskai reikSmingy
néra ir pagal koreliacijos koeficienta rySiai yra labai silpni, Ukmergéje statistiSkai reikSminga
koreliacija yra tarp ,,Socialinis dykinéjimas* ir ,, Vidiné motyvacija“, tafiau pagal koreliacijos
koeficienta rySys yra silpnas. Galima daryti prielaida, kad kuo Ukmergéje dirbanciy slaugytojy didesné
motyvacija dirbti dél pasimégavimo uZzduotimis i§ saves, tuo re€iau pastebi socialinio dykinéjimo

elgesio apraiskas.
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37 lentelé. Skaliy rysiai bendras

Skalés Pasitenkinimas darbu
Vilnius (N-70) Ukmergé (N-75)
Galios hierarchija r 0,275* r -0,097
p 0,021 p 0,405
Patiriamas stresas r -0,078 r -0,073
p 0,522 p 0,532
Ketinimas iSeiti i§ r -0,366** r -0,331**
darbo p 0,002 p 0,004
Socialinis dykinéjimas r 0,143 r 0,125
p 0,238 p 0,285
Galios hierarchija
Patiriamas stresas r 0,543** r 0,219
p 0,000 p 0,059
Ketinimas iSeiti i§ r 0,224 r 0,061
darbo p 0,062 p 0,606
Socialinis dykinéjimas r 0,504* r 0,033
p 0,000 p 0,778
Patiriamas stresas
Ketinimas iSeiti i$ r 0,499** r 0,316**
darbo p 0,000 p 0,006
Socialinis dykinéjimas r 0,337** r 0,296**
p 0,004 p 0,010
Ketinimas iSeiti i§ darbo
Socialinis dykinéjimas r 0,285** r 0,133
p 0,017 p 0,254

Vilniuje ,, Pasitenkinimas darbu“ turi statistiSkai reikSmingg rysj su ,, Galios hierarchija“, $is
rySys pagal koreliacijos koeficientg yra silpnas. Ukmergéje statistiSkai reikSmingos koreliacijos tarp Siy
skaliy néra , o pagal koreliacijos koeficienta ji yra labai silpna. Galima daryti prielaida, kad kuo
Vilniuje dirbanciy slaugytojy didesnis pasitenkinimas darbu, tuo dazniau pastebi galios hierarchijos
rySius. Ir atvirk$¢iai: kuo reciau pastebi galios hierarchijos rySius, tuo mazesnis pasitenkinimas darbu.

Vilniuje ,,Galios hierarchija* turi statistiSkai reikSmingg ry$j su ,,Stresas* ir ,,Socialinis
dykinéjimas “, tarp Siy skaliy yra vidutinis rySys. Ukmergéje tarp skaliy koreliacijy statistiSkai
reikSmingy néra, o pagal koreliacijos koeficientg jos yra silpnos ir labai silpnos. Galima daryti
priclaida, kad kuo Vilniuje dirbanc¢iy slaugytojy dazniau pastebi galios hierarchijos rysius, tuo dazniau
patiria stresg ir tuo daZniau pastebi socialinio dykingjimo elgesio apraiSkas. Ir atvirksciai: ,.,tuo
slaugytojos reciau pastebi galios hierarchijos rySius...*

1. Kuo reciau patiria stresa,
2. Kuo reciau pastebi socialinio dykinéjimo elgesio apraiskas.

Vilniuje ,, Ketinimas iSeiti is darbo “ turi statistiSkai reikSmingg rysi su ,, Socialinis dykinéjimas “,
kuris pagal koreliacijos koeficienta yra silpnas, Ukmergéje tarp Siy skaliy statistiSkai reikSmingos
koreliacijos néra. Galima daryti iSvada, kad kuo Vilniuje dirbanéiy slaugytojy dazniau galvoja apie
18¢jimg 1§ darbo, tuo dazniau pastebi socialinio dykiné¢jimo elgesio apraiskas. Ir atvirks¢iai, kuo reciau

pastebi socialinio dykingjimo elgesio apraiskas, tuo reciau galvoja apie i§¢jimg i$ darbo.
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Apibendrinant galima teigti, kad statistiskai reik§mingy skirtumy pagal miestg, amziaus grupes,
iSsilavinima, darbo stazo trukme ir darbo grafika ,, Galios hierarchija* ir ,, Patiriamas stresas *“ skalése
néra. Palyginus kiekvieno pasitenkinimo darbu teiginio vidurkiy skirtumus pagal miestg, buvo rasti
statistiSkai reikSmingi skirtumai, kad: 1. Vilniuje dirbancios slaugytojos jaucia, kad vadovybé
atsizvelgia j pasitlymus labiau negu Ukmergéje; 2. Ukmergéje dirbancios slaugytojos dazniau jauciasi
hierarchi$kai Zemiau uz gydytoja (Tai galima biity pagrjsti tuo, kad j Ukmerge atvaziuoja dirbti
gydytojai i§ didesniy miesty); 3. Vilniuje dirbancios slaugytojos turi konkrecius tikslus, kuriuos turi

pasiekti per ménesj.

Lyginant motyvacijos skales su pasitenkinimo darbu, galios hierarchijos, patiriamo streso,
ketinimo i8eiti i§ darbo ir socialinio dykinéjimo skaliy koreliacijas pagal miestus, buvo rasti statistiSkai
reik§mingi skirtumai tarp miesty: a) Vilniuje dirban¢ioms slaugytojoms pasitenkinimu darbui turi
jtakos motyvacijos Saltinis: atlyginimas, o Ukmergéje — jtakos neturi; b) kuo Vilniuje dirbanc¢ioms
slaugytojoms didesné motyvacija dirbti dél pagyrimy ir pripazinimo bei pasaukimo biti sveikatos
apsaugos sistemos darbuotoju, tuo dazniau jos pastebi galios hierarchijos rySius. Tuo tarpu kuo
Ukmergéje slaugytojoms svarbesné motyvacija dirbti dél pasididziavimo savimi, tuo labiau pastebi
galios hierarchija; c¢) Vilniuje didé¢jant visiems darbuotojy motyvacijos $altiniams mazé¢ja ketinimas
iSeiti 1§ darbo, o Ukmergéje tam jtakos turi tik atlyginimas; d) kuo Ukmergéje dirbanciy slaugytojy
didesné motyvacija dirbti dél pasimégavimo uzduotimis i§ saves, tuo re€iau pastebi socialinio
dykinéjimo elgesio apraiskas; e) kad kuo Vilniuje dirbanciy slaugytojy didesnis pasitenkinimas darbu,
tuo dazniau pastebi galios hierarchijos rySius; f) kuo Vilniuje dirbanéiy slaugytojy dazniau pastebi
galios hierarchijos rysius, tuo daZniau patiria stresg ir tuo dazniau pastebi socialinio dykingjimo elgesio
apraiSkas; g) kuo Vilniuje dirbanciy slaugytojy dazniau galvoja apie i$éjimg i§ darbo, tuo dazniau

pastebi socialinio dykinéjimo elgesio apraiskas.
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REZULTATU APTARIMAS (DISKUSIJA)

Darbo motyvacija ir pasitenkinimas darbu — tai du poliai, kurie yra pamatas, kad slaugytojos
dirbty kokybiskai ir efektyviai. Bent vienam sumazéjus, darbuotojas sékmingai dirbti negali. Kaip
teigia V. Gerikiené tik patenkintas slaugytojas gali suteikti kokybiSka paslaugg (Gerikiené¢ 2007, 23).
Atliktas tyrimas patvirtina nuostatg, kad slaugos personalas yra moteriSkas: tyrime dalyvavo tik
moterys. Tai moteriska profesija ir tai atspindi kity tyrimy rezultatus (Buteikyté 2017, 2; D. Balsiené
2017, 5).

Pirmas tyrimo uzdavinys buvo ,,Nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reiksmingi skirtumai tarp
darbo motyvacijos Saltiniy miesto ir regiono ligoninése“. Motyvacijos $altiniai buvo sugrupuoti j 5
grupes: ,, Isorinis  reguliavimas-ekonominis“, , ISorinis  reguliavimas-socialinis“, ,, Vidinis
reguliavimas*, ,, Identifikuotas/integruotas reguliavimas*“, ir ,, Vidiné motyvacija“. Nustatyta, kad
egzistuoja tik vienas skirtumas tarp miesto ir regiono slaugytojy motyvacijos Saltiniy: Ukmergés
ligoninéje dirbancios slaugytojos labiau vertino viding motyvacija negu Vilniuje dirbancios. Vilniuj
dirbancios slaugytojos vienodai reik§mingai rinkosi motyvacijos $altinius. PanaSius rezultatus gavo ir
Toode su kolegomis, atlike Estijos slaugytojy motyvacijos tyrima. Slaugytojos Estijoje vienodai daznai
renkasi ir iSoring, ir viding motyvacijg (Toode ir kt. 2015, 248). [vertinus kiekvieng teiginj, taip pat
rasti statistiSkai reikSmingi skirtumai: Vilniuje slaugytojos dirba, nes jaucia pagarba visuomenéje dél
savo atlieckamo darbo. Ukmergéje slaugytojos dirba, nes darbas, kurj dirba joms yra jdomus ir
slaugytojos darbas yra jy aistra.

Antras darbo uzdavinys buvo ,,Nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp
pasitenkinimo darbo miesto ir regiono ligoninése*. Buvo rasti ne statistiSkai reikSmingi skirtumai, kad
Vilniaus miesto slaugytojos maziau patenkintos darbu nei Ukmergéje dirbanéios. Tai dera su Serbijoje
atliktu slaugytojy motyvacijos skirtumy analize tarp miesto ir regiono slaugytojy. Jis nerado statistiSkai
reikSmingy pasitenkinimo darbu skirtumy (Gruji¢i¢ ir kt. 2016, 740).

Trecias darbo uzdavinys buvo ,,Nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reiksmingi skirtumai tarp
motyvacijos Saltiniy, pasitenkinimo darbu ir demografiniy rodikliy (Iyties, amzZiaus, issilavinimo,
darbo stazo ir grafiko)*. Kadangi tyrime dalyvavo tik moterys, lyties rodiklis 1§ analizés buvo
1Smestas.

1. Buvo istirta, kad fiksuotoje naktinéje pamainoje dirbancios slaugytojos reikSmingai reciau
rinkosi motyvacijos Saltinius ,, Identifikuoto/integruoto  reguliavimo® ir ,, Vidinés
motyvacijos ““. Motyvacijos Saltiniy pasirinkimui amzius, darbo stazas, iSsilavinimas jtakos
neturéjo.

2. Buvo istirta, kad slaugytojos, kuriy amzius nuo 31 iki 50 mety yra labiau linkusios ketinti
iSeiti i§ darbo, nei slaugytojos, kuriy amzius nuo 21 iki 30 mety, bei nuo 51 mety ir daugiau.

Atsitraukimui nuo organizacijos darbo stazas, iSsilavinimas, miestas, darbo grafikas jtakos
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neturéjo. Vertinant kiekvieng teiginj, buvo rastas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp
miesty: Vilniuje dirbancios slaugytojos dazniau galvojo apie i$¢jimg i$ darbo.

3. Buvo istirta, kad slaugytojos, kuriy amzius nuo 61 mety ir vyresni yra maziau patenkinti
savo darbu. O fiksuotoje naktinéje pamainoje dirbancios slaugytojos reik§mingai buvo
maziau patenkintos savo darbu. Pasitenkinimo darbu veiksniams darbo stazas, iSsilavinimas,
miestas jtakos neturéjo. Vertinant kiekvieng teiginj, buvo rasti statistiskai reikSmingi
skirtumai tarp miesty: Ukmergéje dirbancios slaugytojos statistiSkai reikSmingai reciau
sutiko su tuo, kad yra patenkintos grjZztamuoju rySiu i§ vadovy. Vilniuje dirbancios
slaugytojos statistiSkai reikSmingai yra maziau patenkintos ligoninéje naudojama medicinine
technika.

4. Nepasitenkinimo darbu veiksniams darbo stazas ir grafikas, amzius, iSsilavinimas, miestas
itakos netur¢jo.

Ketvirtas uzdavinys buvo ,,Nustatyti ar egzistuoja statistiskai reikSmingi skirtumai tarp

atsitraukimo nuo organizacijos miesto ir regiono ligoninése*. Nustatyta, kad skirtumy néra.

Lyginant skales, buvo rasti statistiSkai reikSmingi rysiy skirtumai slaugytojy, dirbanciy mieste ir
regione: a) Vilniuje dirban¢ioms slaugytojoms pasitenkinimu darbui turi jtakos motyvacijos Saltinis:
atlyginimas, o Ukmergéje — itakos neturi; b) kuo Vilniuje dirbanc¢ioms slaugytojoms didesné
motyvacija dirbti dél pagyrimy ir pripazinimo bei paSaukimo buti sveikatos apsaugos sistemos
darbuotoju, tuo dazniau jos pastebi galios hierarchijos rysius. Tuo tarpu kuo Ukmergéje slaugytojoms
svarbesné motyvacija dirbti dél pasididziavimo savimi, tuo labiau pastebi galios hierarchija; ¢) Vilniuje
did¢jant visiems darbuotojy motyvacijos Saltiniams maZzéja ketinimas iSeiti 1§ darbo, o Ukmergéje tam
itakos turi tik atlyginimas; d) kuo Ukmergéje dirbanciy slaugytojy didesné motyvacija dirbti dél
pasimégavimo uzduotimis i§ saves, tuo reciau pastebi socialinio dykingjimo elgesio apraiskas; e) kad
kuo Vilniuje dirban¢iy slaugytojy didesnis pasitenkinimas darbu, tuo dazniau pastebi galios
hierarchijos rysius; f) kuo Vilniuje dirbanéiy slaugytojy dazniau pastebi galios hierarchijos rysius, tuo
dazniau patiria stresg ir tuo dazniau pastebi socialinio dykinéjimo elgesio apraiSkas; g) kuo Vilniuje
dirbanc¢iy slaugytojy dazniau galvoja apie i$¢jimg i§ darbo, tuo dazniau pastebi socialinio dyking¢jimo
elgesio apraiskas.

H1 pasitvirtino, nes Vilniaus miesto slaugytojos vertina visus darbo motyvacijos Saltinius, kurie
motyvuoja jas dirbti, vienodai.

H2 nepasitvirtino, nes regiono slaugytojos labiau vertina viding motyvacijg, nei miesto
slaugytojos.

H3 nepasitvirtino: gauti rezultatai parode, kad atsitraukimo nuo organizacijos skirtumy pagal

miestus neuzfiksuota.

Problemos ir isSiikiai, su kuriomis buvo susidurta rengiant ir atliekant tyrima:
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1. Darbo autor¢, norédama atlikti reprezentatyvy tyrima, turéjo surinkti pakankamai didelj skaiciy
uzpildyty ankety i§ kiekvienos ligoninés. Tode¢l teko surasti jtakingy rySiy, galinciy padéti gauti
sutikimg vykdyti slaugytojy apklausg Ukmergés ir Vilniaus klinikinéje ligoninéje. Tam ligoniniy
vadovams buvo paraSyti praSymai i§ M. Romerio universiteto. Prasyta tarpininkavimo pagalbos i$
Lietuvos gydytojy vadovy sgjungos bei Lietuvos sveikatos apsaugos darbuotojy profesinés
sajungos. Autoré jsipareigojo abejoms asociacijoms ir ligoninéms pristatyti gauto tyrimo
rezultatus.

2. Sudarant skales, norint gauti reikalingg iSorinio reguliavimo-ekonominio motyvacijos skalés
patikimuma teko iSmesti vieng klausima: ,,Nes didéjant darbo stazui ir mano kompetencijoms,
gausiu didesnj atlygj. Klausimas buvo neaiSkiai suformuluotas, reikéty jj keisti Kitu, labiau
suprantamu ir priimtinu slaugytojoms.

3. Siekiant pasiekti tyrimo duomeny patikimuma, teko padidinti respondenty skai¢iy i§ kiekvienos
ligonings. Tam Vilniaus miesto Antakalnio klinikos stacionare buvo iSdalintos 129 anonimingés
anketos. Grjzo uzpildytos 70 (atsako daznis — 54,26 proc.). Ukmergés ligoninéje buvo iSdalintos
100 ankety. Grjzo uzpildytos 76 (atsako daznis — 76,0 proc.). Didelis respondenciy kiekis uztikrino
tyrimo patikimumg. Pasitilymas kitam tyrimui apklausti slaugytojas ziemos laikotarpiu, kai jos

néra apkrautos moksliniy darby tyrimo anketomis.
Darbo privalumai

1. Pirmg kartg Lietuvoje atliktas reprezentatyvus tyrimas, kurio metu buvo gautas pakankamai didelis
respondenty ankety skaicius, leides patikimai palyginti regiono ir miesto ligoniniy slaugytojy
motyvacijos Saltinius bei nustatyti pagrindinius skirtumus.

2. Tyrimo klausimynui sudaryti panaudota naujausia modifikuota Apsisprendimy teorijos metodika
(2017 m.), kuri pritaikyta slaugytojy motyvacijos Saltiniams matuoti. Jos déka pavyko nustatyti
esminius regiono ir miesto ligoniniy slaugytojy motyvacijos skirtumus.

3. [ aktualios ligoniniy vadovams problemos — slaugytojy motyvacijos tyrima pavyko jtraukti tiek
pacius ligoniniy vadovus, vyriausias ligoniniy slaugytojas, tiek pacias slaugytojas., tieck medicinos

darbuotojy asociacijas.
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ISVADOS

Slaugytojy darbas yra labai atsakingas. Ligonése slaugytojy triikksta, todél dirbancioms
slaugytojoms tenka didelis darbo kriivis. Ligoniniy vadovams yra labai svarbu Zinoti slaugytojy darbo
motyvacijos veiksnius, nes zema darbuotojo motyvacija daro neigiamg jtaka organizacijai.
Darbuotojas, kurio darbo motyvacija zema gali biiti nepatenkintas savo darbu, atsitraukti nuo jo,
nebesirtipinti darbo kokybe, véluoti, dykinéti darbe, neatvykti i darba, galiausiai nutraukti darbo
sutartj. Toks slaugytojy elgesys tiesiogiai jtakoja j sveikatos priezitiros paslaugy kokybe.

Slaugytojy atlickamo darbo kokybei didele jtakg daro jy motyvacija. Darbo motyvacijos
veiksniy yra daug ir jie priklauso: a) nuo darbuotojo: socialinés ir demografinés charakteristikos (lytis,
amzius, iSsilavinimas, darbo stazas, Seiminé padétis, darbo rezimas), asmeninés darbuotojy savybés; b)
nuo organizacijos: organizacijos kultiira (vadovavimo kokyb¢, griztamasis rysys, pasitenkinimo darbu
lygis, i$Stikiai darbe), darbo vietos suprojektavimas, galimybé savarankiskai priimti sprendimus; ¢) nuo
visuomenés nuostaty. Visi Sie veiksniai veikia kompleksiskai, todél svarbu zinoti labiausiai

motyvuojancius.

Kelty hipoteziy tikrinimo rezultatai:

H1 Vilniaus miesto slaugytojos vertina motyvacijos veiksnius panasiai. Hipotezé pasitvirtino:
Vilniaus miesto slaugytojos panasiai vertina motyvacijos veiksnius, kurie motyvuoja jas dirbti.

H?2 Regiono slaugytojos labiau vertina iSoring-atlygio motyvacijg. Hipotezé nepasitvirtino: gauti
rezultatai parod¢é, kad Ukmergés ligonin¢je dirbancios slaugytojos statistiSkai reikSmingai labiau
vertina viding motyvacija nei dirbancios Vilniuje.

H3 Atsitraukimas nuo organizacijos labiau paplites regiono ligoninéje. Hipotez¢é nepasitvirtino:
gauti rezultatai parodé, kad atsitraukimo nuo organizacijos skirtumy pagal miestus neuzfiksuota.

Tyrimo uzdaviniai
SprendZiant tyrimo uZdavinius nustatyti tokie regiono ir miesto slaugytojy motyvacijos ir

pasitenkinimo darbu skirtumai:

- Ukmergeés ligoninéje dirbancios slaugytojos yra labiau patenkintos darbu negu Vilniaus.

- Vilniyje dirban¢ioms slaugytojoms svarbesnis darbo motyvacijos veiksnys dél pagarbos
visuomeng¢je, o Ukmergeje — dél darbo jdomumo ir dél to, kad slaugytojos darbas joms yra
aistra.

- Vilniuje dirbancios slaugytojos dazniau galvoja apie i§é¢jima i$ darbo negu Ukmerggje.

- Vilniuje dirbancios slaugytojos labiau patenkintos vadovy grjztamuoju rysiu, o Ukmergg¢je

dirbancios slaugytojos — darbe naudojama medicinine technika.
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- Vilniuje dirbancios slaugytojos labiau jauté, kad vadovybé atsizvelgia j jy pasiilymus ar
pageidavimus, o Ukmergéje dirbancios slaugytojos labiau jauté, kad gydytojas galvoja,
kad jos uzima Zemesnes pareigas ir kad konfliktinése situacijose iSryskéja neformalis
hierarchiniai santykiai.

- Vilniuje dirbancios slaugytojos labiau sutiko su teiginiu, kad jos turi konkrec¢ius tikslus

darbe, kuriuos turi pasiekti per ménesj.

Vertinant slaugytojy socialinius ir demografinius rodiklius ir jy jtakg motyvacijai bei pasitenkinimo

darbu veiksniams gauti tokie rezultatai:

- Ukmerges ligonin¢je dirba daug vyresnio amZiaus slaugytojy: kas antra yra vir§ 50 mety

amziaus.
Tiek Ukmerges, tiek Vilniaus ligoninés dirbancios:

1. Fiksuotoje naktin¢je pamainoje dirbancios slaugytojos reikSmingai reCiau rinkosi
motyvacijos Saltinius ,,Identifikuoto/integruoto reguliavimo® ir ,,Vidinés motyvacijos®.
Jos taip pat maziau patenkintos darbu nei dirbancios diening¢je pamainoje ar kintanciu
grafiku.

2. Slaugytojos, kuriy amzius nuo 31 iki 50 mety yra labiau linkusios ketinti iSeiti i§ darbo,
nei slaugytojos, kuriy amzius nuo 21 iki 30 mety ir nuo 51 mety ir daugiau.

3. Pensijinio amZiaus slaugytojos yra maziau patenkintos darbu nei jaunesnés.
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REKOMENDACIJOS

Bendros rekomendacijos

1. Slaugytojas motyvuoja visi motyvacijos Saltiniai, todél rekomenduojama naudoti ir materialias,
ir psichologines motyvavimo priemones: vadovai turéty diegti lygiavercius santykius tarp
gydytojo ir slaugytojos, patys taikyti demokratinj valdymo stiliy, dazniau suteikti grjztamaji
ryS]. Suteikti daugiau laisvés priimant sprendimus skyriuje tuo paciu deleguojant daugiau
atsakomybés pacioms slaugytojoms. Organizuoti slaugytojoms ir gydytojams bendrus
renginius ir/ar laisvalaikio praleidimo budus.

2. Skatinti vyriausigsias ir vyresnigsias slaugytojas mokytis vadybos Zziniy, kad jos gebéty
vadovauti slaugytojoms remdamasi naujausiais vadybos metodais.

3. Siekiant sukurti efektyvig slaugytojy motyvavimo sistemag organizacijoje, reikéty reguliariai
vykdyti slaugytojy motyvacijos Saltiniy, pasitenkinimo darbu jvertinimo tyrimus. Tokia
informacija galéty padéti vadovams pastebéti slaugytojy darbo motyvacijos pokycius ir atrasti

veiksmingus motyvavimo biuidus slaugytojoms.

Specialios rekomendacijos Ukmergés ligoninés slaugytoju motyvacijos didinimui

1. Ukmerges ligoninés slaugytojas labiau motyvuoja vidinés motyvacijos Saltiniai, todél
rekomenduojama organizuoti kvalifikacijos ir bendryjy gebéjimy ugdymo mokymus.

2. Jos maziau patenkintos vadovy griztamuoju rysiu, todél vyr. slaugytojas skatinti vertinti
slaugytojy darba, suteikti griztama rysj, duoti palaikyma.

3. Jos jaucia, kad vadovybé neatsizvelgia | jy pasiilymus ar pageidavimus, todél
rekomenduojama reguliarus pasitilymy aptarimas, jy vertinimas bei apdovanojimai uz
naudingus slaugytojy darbo gerinimo pasitilymus.

4. Jos jauCia, kad gydytojas galvoja, kad jos wuzima Zemesnes pareigas, todel
rekomenduojama gerinti darbing atmosferg kolektyve organizuojant bendrus slaugytojy ir
gydytojy mokymus, sutelkiant juos j bendra komanda, iSkeliant bendrus tikslus ir

reguliariai vieSinant jy pasiekimo pazanga.

Specialios rekomendacijos Vilniaus miesto klinikinés ligoninés Antakalnio klinikos
stacionaro slaugytoju motyvacijos didinimui:
1. Kadangi jos yra maZiau patenkintos darbu bei darbe naudojama technika,
rekomenduojama sudaryti naujos jrangos jsigijimo planus. | Siy plany sudarymg jtraukti
ir slaugytojas, kad jos galéty dalyvauti svarstant prioritetus, kuriems skyriams svarbiausia

ir pirmiausia turéty biiti perkama nauja medicinos technika.
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2. Kadangi slaugytojas motyvuoja tai, kad jos dirba dél pagarbos visuomengje,

rekomenduojama  leisti reguliarius  naujienlaiskius  ligoninés mastu.  Siuose
naujienlaiSkiuose aprasyti labiausiai besistengian¢iy slaugytojy darba, jy iniciatyvas,
skelbti pacienty padékas.

Slaugytojos dazniau pastebi kolegy socialinio dykinéjimo elgesio apraiskas, todél
rekomenduojama telkti jas j komandas pagal darbo vietas, gerinti darbine atmosfera
kolektyve organizuojant mokymus, iSkeliant bendrus tikslus ir reguliariai vieSinant jy
pasiekimo pazangg.

Kadangi jos dazniau galvoja apie iS¢jimg i§ darbo, rekomenduojama kiekvienai i§ jy
sudaryti karjeros ugdymo plang ir organizuoti kasmetinius pazangos vertinimo pokalbius.
Taip pat naudoti lojalumo ugdymo priemones, pavyzdziui jy veiklos vieSinimag

naujienlaiSkiuose, padékas, paskatinimus, pirmenyb¢ renkantis atostogy laika.
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baigiamasis darbas , Ukmergés ligoninés ir Vilniaus miesto klinikinés ligoninés Antakalnio klinikos
stacionaro slaugytojy motyvacijos lyginamoji analizé . Vilnius, 2018

SANTRAUKA

Visuomenés sveikata yra valstybés kapitalas, uZztikrinantis Salies ekonomine¢ ir socialing plétrg. Ligoniniy
vadovai yra atsakingi uz teikiamy sveikatos priezitiros paslaugy kokybe ir pricinamuma, tad jie susiduria su
turimy zmogiskyjy istekliy efektyvaus panaudojimo problema. Slaugytojos yra stacionarias paslaugas teikianéiy
ligoniniy svarbiausias ir brangiausiai kainuojantis iSteklius, 0 jy darbo efektyvumas uztikrina pacienty sauguma
ir daro jtakg patiriamiems kastams. Slaugytojy triiksta, jy darbo krtvis yra didelis, jos dirba pamaininj darba.
kokybiskai atlikti savo darbg maziausiais kaStais. Darbo problema — slaugytojy nepasitenkinimas darbu,
nesirtipinimas darbo kokybe, socialinio dykinéjimo apraiskos. Darbo tikslas — nustatyti skirtumus tarp regiono
ir miesto slaugytojy darbo motyvacijos Saltiniy, nepasitenkinimo darbu veiksniy, nesiripinimo darbo kokybe,
socialinio dykinéjimo. Darbo tikslui pasiekti buvo iskelti sekantys UZdaviniai:

6. ISanalizuoti moksling literatiira, susijusia su darbuotojy motyvacija;

7. Apibrézti zemos motyvacijos darbuotojo jtaka organizacijai,

8. I8ryskinti slaugytojy motyvacijos ypatybes;

9. Istirti ir jvertinti slaugytojy motyvacijos skirtumus regiono ir miesto ligoninése;

10. Remiantis slaugytojy darbo motyvacijos regiono ir miesto ligoninése palyginimu, pateikti
rekomendacijas motyvavimo sistemos parengimui.

Darbo objektas — slaugytojy darbo motyvacijos $altiniai, darbo motyvacijai ir pasitenkinimui darbu jtakg
darantys veiksniai Ukmergés ir Vilniaus miesty ligoninése.

Darbo praktiné ir teoriné reik§mé - tyrimas padéjo atskleisti regiono ir miesto ligoninése dirbanc¢iy slaugytojy
darbo motyvacijos ir pasitenkinimo darbu skirtumus ir, atsizvelgiant | tai, parengti rekomendacijas, kaip
veiksmingiau motyvuoti slaugytojas kokybiskai atlikti darba.

Tyrimo objektas — slaugytojy darbo motyvacijos ir pasitenkinimo darbu veiksniai. Tyrimo subjektas —
slaugytojos, dirban¢ios Ukmergés ir Vilniaus miesto Antakalnio klinikos ligoninése (regione ir dideliame
mieste). Tyrimo metodas — anoniminé anketiné apklausa ir statistiné apklausos rezultaty analizé. Tyrimo
tikslas — issiaiskinti ar darbo motyvacijos, pasitenkinimo darbu veiksniai skiriasi miesto ir regiono ligoninése.
Teorinio tyrimo modelio pagrindimo duomenimis suformuluotos hipotezés:

o HI1 Vilniaus miesto slaugytojos vertina visus darbo motyvacijos $altinius vienodai;
o H2 Regiono slaugytojos labiau vertina iSoring-atlygio motyvacija;
e H3 Atsitraukimas nuo organizacijos labiau paplites regiono ligoninéje.

Hipotezéms patikrinti buvo parengtas ir atliktas tyrimas. Tyrimo imties sudarymui naudota tiksliné atranka.
Viso tyrime, vykdytame 2018 kovo mén. dalyvavo 145 slaugytojai, dirbantys Ukmergés ligoninéje (N=75) ir
Vilniaus miesto klinikinés ligoninés Antakalnio klinikos stacionaro ligoninéje (N=70). Visi tyrime dalyvave
respondentai — moterys. Apklausus visus respondentus, jy anketavimo duomenys buvo apdoroti naudojant
Excell ir SPSS Demo versijg. Gauti rezultatai:

e Hipotezé H1 pasitvirtino, nes Vilniaus miesto slaugytojos vertina visus darbo motyvacijos Saltinius, kurie
motyvuoja jas dirbti, vienodai.
e Hipotez¢ H2 nepasitvirtino, nes regiono slaugytojos labiau vertina viding motyvacija, nei miesto
slaugytojos.
e Hipotezé H3 nepasitvirtino, nes atsitraukimas nuo organizacijos vienodai paplites mieste ir regione.
Sprendziant pirma tyrimo uzdavinj ,,Nustatyti ar egzistuoja statistiskai reikSmingi skirtumai tarp
darbo motyvacijos Saltiniy miesto ir regiono ligoninése* nustatyta, kad Vilniuje slaugytojos dirba, nes jaucia
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pagarbg visuomenéje dél savo atlickamo darbo. Ukmergéje slaugytojos dirba, nes darbas, kurj jos dirba joms
yra jdomus ir slaugytojos darbas yra jy aistra.

Sprendziant antrg tyrimo uzdavini ,.Nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp

pasitenkinimo darbo miesto ir regiono ligoninése* nebuvo rasti statistiskai reik§mingi skirtumai, kad Vilniaus

miesto slaugytojos maZziau patenkintos darbu nei Ukmergg¢je dirbancios. Taciau nustatyta, kad:

Vilniuje dirban¢ioms slaugytojoms pasitenkinimu darbui turi jtakos motyvacijos Saltinis: atlyginimas,
0 Ukmergéje $is Saltinis jtakos neturi;

Vilniuje dirban¢ioms slaugytojoms didesné motyvacija dirbti dél pagyrimy ir pripazinimo bei pasaukimo
biti sveikatos apsaugos sistemos darbuotoju, tuo dazniau jos pastebi galios hierarchijos rysius. Tuo tarpu
kuo Ukmergéje slaugytojoms svarbesné motyvacija dirbti dél pasididziavimo savimi, tuo labiau pastebi
galios hierarchija;

kuo Ukmergéje dirbanciy slaugytojy didesné motyvacija dirbti dél pasimégavimo uzduotimis i§ saves, tuo
reciau pastebi socialinio dykingjimo elgesio apraiskas;

kad kuo Vilniuje dirban¢iy slaugytojy didesnis pasitenkinimas darbu, tuo dazniau pastebi galios
hierarchijos rySius;

kuo Vilniuje dirbanciy slaugytojy dazniau pastebi galios hierarchijos rysius, tuo dazniau patiria stresg ir tuo
dazniau pastebi socialinio dykinéjimo elgesio apraiskas;

Sprendziant treCia tyrimo uzdavinj ,,Nustatyti ar egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp

motyvacijos Saltiniy, pasitenkinimo darbu ir demografiniy rodikliy “ buvo istirta, kad:

5.

Fiksuotoje naktinéje pamainoje dirbancios slaugytojos reik§Smingai reciau rinkosi motyvacijos Saltinius
., Identifikuoto/integruoto reguliavimo “ ir ,, Vidinés motyvacijos* ir buvo reik§mingai maziau patenkintos
savo darbu.

Slaugytojos, kuriy amzius nuo 31 iki 50 mety yra labiau linkusios ketinti iSeiti i§ darbo, nei slaugytojos,
kuriy amzius nuo 21 iki 30 mety, bei nuo 51 mety ir daugiau. Vertinant kiekvieng teiginj, buvo rastas
statistiS$kai reik§mingas skirtumas tarp miesto ir regiono: Vilniuje dirbancios slaugytojos daZniau galvojo
apie i$¢jimg i§ darbo. Slaugytojos, kuriy amzius nuo 61 mety ir vyresnés yra maziau patenkint0S savo
darbu.

Vertinant kiekvieng teiginj, buvo rasti statistiS$kai reik§mingi skirtumai tarp miesto ir regiono: Ukmergéje
dirbancios slaugytojos statistiskai reikSmingai reciau sutiko su tuo, kad yra patenkintos grjztamuoju rysiu i§
vadovy. Vilniuje dirbancios slaugytojos statistiSkai reikSmingai yra maziau patenkintos ligoninéje
naudojama medicinine technika.

Sprendziant ketvirtg tyrimo uzdavinj ,,Nustatyti ar egzistuoja statistiskai reikSmingi skirtumai tarp atsitraukimo

nuo organizacijos miesto ir regiono ligoninése* nustatyta, kad:

Vilniuje didéjant visiems darbuotojy motyvacijos Saltiniams mazéja ketinimas iSeiti i§ darbo,
0 Ukmergéje tam jtakos turi tik atlyginimas.

kuo Vilniuje dirbanéiy slaugytojy dazniau galvoja apie i$¢jima i§ darbo, tuo dazniau pastebi socialinio
dykinéjimo elgesio apraiskas.

Remiantis gautais tyrimo rezultatais abejoms ligoninéms parengtos bendros rekomendacijos slaugytojy
motyvacijos didinimui bei specialios rekomendacijos kiekvienai ligoninei atskirai.

Raktazodziai: slaugytojy motyvacijos ypatybés, slaugytojy motyvacija regiono ir miesto ligoninése,

pasitenkinimas darbu, socialinis dykinéjimas, atsitraukimas nuo organizacijos.
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Mykolas Romeris University, Faculty of Political Science and Management, Management Institute Master's
Degree of Vaiva Truncyte "Comparative analysis of the motivation of hospital nurses in Ukmerge Hospital and
Antakalnis Clinic of Vilnius Clinical Hospital". Vilnius, 2018

SUMMARY

Public health is a state capital that ensures economic and social development of the country. Hospital managers
are responsible for the quality and availability of healthcare provided, and therefore they are faced with the
problem of the efficient use of available human resources. Nurses are the most important and expensive
resource for hospitals providing in-patient care, their work efficiency ensures patient safety and affects the costs
involved. There is a nursing shortage , their workload is high, they work shift work. There is no financial
resources to increase remuneration for employees, and therefore they face the challenge: how to motivate a
nurse to do his or her job at the lowest possible cost.

The object of work is the dissatisfaction of the nurses with the work, the lack of care about the quality of work,
and the manifestations of social destitution. The aim of the work is to determine the differences between the
sources of work motivation in the region and city nurses, the factors of dissatisfaction with work, the lack of
quality of work, and social well-being. The following tasks were raised:

1. To analyse the scientific literature related to employee motivation;

2. Define the influence of a low motivation employee on the organization;

3. To highlight the characteristics of nursing motivation;

4. To investigate and evaluate differences in the motivation of nurses in regional and city hospitals;

5., To make recommendations for the development of a motivation system based on the comparison of nursing
work motivation in the regional and city hospitals.

The subject of the work is the sources of motivation of nurses' work, factors influencing work motivation and
job satisfaction in Ukmerge and Vilnius city hospitals.

The practical and theoretical significance of the work - the study has helped to disclose the differences between
work motivation and job satisfaction between nurses working in the regional and city hospitals and, in this
context, to develop recommendations for more effective motivation of a nurse to perform high-quality work.

The object of the research is the factors of nursing work motivation and job satisfaction. The subject of the
investigation is nurses working in the hospitals in the region and in a big city. The research method is an
anonymous questionnaire survey and a statistical analysis of the survey results. The aim of the study is to find
out whether factors affecting job motivation, job satisfaction, and hospital and hospital departments differ.
Hypotheses formulated in the data base of theoretical research model:

* H1 Vilnius nurses evaluate all sources of work motivation in the same way;
» H2 Regional nurses are more interested in external-reward motivation;
* H3 Getting away from the organization is widespread in the regional hospital.

A study was prepared and performed for hypothesis testing. A sample selection was used to compile the study
sample. Throughout the study, conducted in March 2018, 145 nurses working in Ukmergé hospital (N = 75) and
Vilnius hospital Clinic of Antakalnis Clinic Hospital (N = 70) participated. All respondents in the study were
women. After surveying all the respondents, their survey data was processed using the Excell and SPSS Demo
version. Results:

* The hypothesis H1 was proved, because Vilnius city nurses appreciate all the motivational sources of work
motivating them to work equally.
* The hypothesis H2 was not proved as regional nurses value more internal motivation than urban nurses.
» The H3 hypothesis was not proved as the withdrawal from the organization is equally distributed in the city
and in the region.

In resolving the first task of the study "To determine whether there are statistically significant differences
between the work motivation sources in the city and regional hospitals,” it has been determined that Vilnius
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nurses work because they feel respect for the society due to their work. Ukmerge nurses work because the work
they work for them is fun and their nurse's job is their passion.

In resolving the second task of the study "To determine whether there are statistically significant differences
between the satisfaction with the work in the city and regional hospitals"”, there were no statistically significant
differences in the fact that Vilnius nurses were less satisfied with work than those working in Ukmergé.
However, it was found that:

* For nurses working in Vilnius, job motivation is influenced by job satisfaction: salary, and in Ukmerge this
source has no influence;

» The more frequently the nurses working in Vilnius have greater motivation to work due to honor and
appreciation and vocation as employees of the health care system, the more often they notice the connections of
the power hierarchy. Meanwhile, the more important the self-pride for nurses in Ukmerge, the more they notice
the power hierarchy;

* The bigger the motivation of nurses working in Ukmerge to work because of enjoyment, the less common is
the manifestations of social destitution behaviour;

* the higher the job satisfaction of nurses working in Vilnius, the more often they notice the connections of the
power hierarchy;

» More frequently the nurses working in Vilnius notices the connections of the power hierarchy, the more
frequently they experience stress and the more often they notice the manifestations of social desperation
behaviour;

While solving the third task of the study "To determine whether there are statistically significant differences
between sources of motivation, job satisfaction and demographic indicators", it was investigated that:

1. Nurses working in a fixed night shift significantly rarely chose the sources of motivation "ldentified /
Integrated Regulatory™ and "Internal Motivation™ and were significantly less satisfied with their work.

2. Nurses aged 31 to 50 are more likely to quit the job than nurses aged 21 to 30, and those aged 51 and over. In
assessing each statement, a statistically significant difference was found between the city and the region: nurses
working in Vilnius more often thought of leaving the work. Nurses aged 61 and over are less satisfied with their
work.

3. In evaluating each statement, there were statistically significant differences between the city and the region:
the nurses working in Ukmerge are statistically significantly less satisfied with the feedback from managers.
Nurses working in Vilnius are statistically significantly less satisfied with the medical equipment used in the
hospital.

While solving the fourth task of the study "To determine whether there are statistically significant differences
between the withdrawal from the organization of the city and region hospitals”, it was determined that:

* In Vilnius, as a result of an increase in all sources of employee motivation, there is a decline in the intention to
leave the job, while in Ukmerge it is only affected by salary.

» The more frequently the nurses working in Vilnius think about quitting of the job, the more often they notice
the manifestations of social desperation behaviour.
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Motyvacijos teorijos

PRIEDAI

Priedas Nr. 1

Eil. | Motyvacijos teorijos Autorius Metai Motyvacijos veiksniai Saltinis
Nr. | pavadinimas
1 | Tradicinis motyvacijos | pradininkas | 1911 m. v Atlyginimas: kuo didesnis atlygis, tuo geresnis darbo | (cit. pgl Blake ir
modelis F. Taylor atlikimas. Moseley 2010, 29, 30)
v' Aiskus darbas ir taisyklés kokiu biidu reikia jj atlikti.
2 | Zmoniy santykiy pradininkas | 1931 m. Produktyvuma mazinantys veiksniai: (Mayo 1930, 174)
motyvacijos modelis E Mayo v" Pervargimas
v Nepalankios darbo salygos
v" Bloga emociné buklé
v' Asmeninés problemos
3 | Poreikiy teorija Pradininkas | 1943 m. v' fiziologiniai (kvépavimas, maistas, seksas, miegas), (Maslow 1943, 372—
psichologas v" saugumo (kiino, darbo, Seimos, sveikatos), 383):
A. Maslow v' socialiniai (draugysté, $eima, intymumas),
v' pagarbos (saviverte, gerbti ir biiti gerbiamam),
v' savirealizacijos (kiirybiskumas, problemy sprendimy)
teige, kad pirminiai poreikiai svarbiausi, tik juos patenkinus atsiras
sekantys poreikiai
4 | Pastiprinimo (dar Autorius B. | (1953 m.) v' Pasekmés, kurias zmogus gaus vienaip ar kitaip pasielges (jos | (cit. pgl Moore 2011,
Zinoma Kkaip elgesio F. Skinner gali buti teigiamos ir neigiamos) 456; Skinner 1963,
modifikavimo) teorija 514)
5 | Siekiy motyvacijos Pradininkas | (1957 m.) v' Motyvas siekti sékmés (sugebéti jausti pasitenkinima, kai | (Atkinson 1957, 362,
teorija JW. aplanko sékmé) 363)
Atkinson v" Motyvas vengti nesékmés (sugebéti jausti paZeminimg ir géda,
kai aplanko nes¢kmé)
v" Siekiamo poreikio verté (atlyginimas pasiekus sékme)
v Nesékmeés verté (nepasisekimo kaina)
v Subjektyvi sékmés tikimybé (atlikus uzduotj)
v" Subjektyvi nesékmeés tikimybé (atlikus uzduotj)
6 | Zmoniy i§tekliy Autorius D. | (1960 m.) v" Vadovo poziliris j darbuotoja ir i to sekantys: (cit. pgl Lawter,
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motyvacijos modelis

McGregor

- Paskatinimas arba bausmé

- Uzduodiy perdavimas arba darau pats

- Savarankiskumo suteikimas arba suvarzymas

- Atsakomybés padidinimas arba nepasitikéjimas
- Mazesn¢ kontrol¢ arba didesné kontrole

Kopelman, ir Prottas
2015, 86)

Triju rasiy poreikiy
teorija

Autorius D.

McCleland

(1961 m.)

Pasiekimas;
Valdzios;
Priklausymo.

(Khurana ir  Joshi

2017, 110)

Teisingumo
motyvacijos teorija

Autorius J.
Adams

(1962 m.)

ANANENENENEN

Darbuotojo ind¢lio (pastangos, iSsilavinimas ir patirtis);
Gaunamo atlyginimo (pinigai, pripazinimas, darbo salygos)
Palyginimas savo indé¢lio ir gaunamo atlyginimo su kolegy
indéliu ir gaunamu atlygiu (nelygybé sukelia jtampa, kurig
darbuotojas suSvelnina maziau stengdamasis).

(Adams 1963, 426,
427, 435)

Likes¢iy motyvacijos
teorija

Autorius V.

H. VVroom

(1964 m.)

AN

Darbuotojo liikesCiy (sékmé padaryti darba: Ar as tai galiu?)
Biisimo atlyginimo (tikimybé gauti nauda: Ar a$ gausiu
kazka?)

Valentingumas (svarbos, patrauklumo, naudos suvokimas: Ar
tai, kg gausiu uz savo pastangas yra vertinga?)

(cit. pgl Van Eerde ir
Thierry 1996, 576)

10

Porter - Lawler
modelis

(1968 m.)

AN

v

atlygis uz darbg susij¢s su kokybisko darbo atlikimu;
teigiama darbuotojy nuostata j:
- pastangy ir atlygio teisinguma:
tikéjimas, kad uz geresn] darbo atlikima gaus didesnj atlygj ir
atvirksciai;
tikéjimas, kad gavo teiséta atlygj;

- atlygio vertés uZ pastangas suvokima (atlygis iSorinis:
atlyginimas ir premijos, paskatinimas, paaukstinimas ir
sekme, saviraska, saugumas);

Idéty pastangy (kiek idés priklauso nuo vaidmens suvokimo
(kur link turi judeéti, kad patenkinty savo poreikius) ir asmens
biido bruozy bei gebe¢jimy)

Pasitenkinimo lygio (pasitenkinimas priklauso nuo to ar atlygis
atitinka likescius).

(Porter ir Lawler
1968, 121-123, 126;
Schuster ir kt. 1971,
187)

11

Tiksly nustatymo

Autorius E.

(1968 m.)

v

Konkretiis aiskas tikslai;

(Locke 1975, 467,
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teorija

A. Locke

v Auksti, bet pasiekiami tikslai;

v' Dalyvavimas priimant sprendimus (ir i$sikeliant savo tikslg).
Grjztamasis rySys, piniginis atlygis ir laiko apribojimas daro jtakg
tiksly nusistatymui ir sgmoningam ketinimui.

Latham ir Yukl 1975,
827)

12

Dvieju veiksniy
motyvacijos teorija

Autorius F.
Herzberg

(1968 m.)

Pasitenkinimas ir nepasitenkinimas darbe daugiausia priklauso nuo
skirtingy aplinkybiy ir jas suskirsté | motyvuojancias ir higienos.
Motyvuojantys veiksniai didina pasitenkinimg darbu, o higienos
veiksniai didina nepasitenkinimg darbu, todé¢l pasitenkinimas
prieSingybé néra nepasitenkinimas. Jis teigia, kad ,,Pasitenkinimo*
prieSingyb¢ yra ,,Pasitenkinimo nebuvimas®, o ,,Nepasitenkinimo*
prieSingybé yra ,,Nepasitenkinimo nebuvimas

Motyvacija didinantys veiksniai:

v Laimé¢jimai, pasiekimai

v' PripaZinimas

v’ Savaranki$kumas

v Atsakomybé

v’ PaZanga, paaukstinimo galimybés

higieniniai, nepasitenkinimg darbu didinantys veiksniai:
Kompanijos politika ir vadovavimo kokybe

Kontrolés lygis

Santykiai su vadovais

Fizinés darbo salygos

Atlyginimas

Santykiai su kitais darbuotojais

Asmeninis gyvenimas

Santykiai su pavaldiniais

Statusas, prestiZas

Saugumas (fizinis, darbo vietos)

(Herzberg 1968, 56,
57)

13

ERG motyvacijos
teorija

Pradininkas
K. Alderfer

(1972 m.)

Egzistenciniai (darbo uzmokestis, premijos);
Priklausomybés (geri tarpusavio santykiai su kolegomis);
Augimo (pagarbos poreikis, savirealizacija)

Autorius teigé, kad Sie poreikiai gali biiti vienu metu

NN N N N N N N N N

(Schneider ir Alderfer
1973, 490)

14

Darbo charakteristiky
modelis

Autoriai R.
Hackman ir

v' Patiriamas prasmingumas (poreikis, kad darbinés uzduotys
deréty su darbuotojo asmeninémis vertybémis, darbe bty

(Hackman ir Oldham
1975, 160, 161)
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G. Oldham

galima panaudoti jvairius jgiidzius, )

v Atsakomybés (poreikis jausti, kad esi atsakingas uz atlickamg
darbg)

v' Grjztamasis rySys (poreikis Zinoti kiek gerai darbuotojas atliko
savo darbg)

Priedas Nr. 1

15 | Socialinio mokymosi ir | Autorius v Mokymasis, pazinimas (kognityviniai veiksniai) (Bandura 1979, 440)
socialinio elgesio- psichologas v Elgesys
kognityviné A. Bandura v Aplinka
motyvacijos teorija
16 | Apsisprendimy teorija. | Autoriai E. | (1985 m.) v Kuo didesnis savarankiskas apsisprendimas (kai Zmogus pats | (Deci ir kt. 1994, 139)
L. Deci ir gali daryti jtakg pasirinkimui);
R. M. Ryan v Kuo mazesnis sukontroliuotas apsisprendimas (kai zmogus yra
priverstas paklusti tarpasmeninés ar psichinés jégos);
Kitame tyrime (Ryan ir Deci 2000, 68) autoriai iSskyré tris
prigimtinius Zmogaus poreikius: kompetencija, savarankiSkumas ir
priklausomybé.
17 | Didelio nasumo ciklas | Autoriai E. | (1990 m.) v’ Poreikiai  (i$Sukiai, auk$ti prasmingi tikslai, augimg | (Latham 2007, 81)
A. Locke ir skatinancios uzduotys, aukstas saviveiksmingumas)
G.P. v Moderatorius (gebéjimai, jsipareigojimas, griztamasis rysys,
Latham uzduo€iy sudétingumas, situacijos apribojimai, vadovavimas,
pastangos, atkaklumas, uzduoc€iy savitumas, strategijos)
v Numatytas atlyginimas (iSorinis, vidinis)
v Atlyginimas (nenumatytas atlygis)
v' Pirmi Keturi veiksniai sukelia pasitenkinimg darbu
v’ Pasitenkinimas darbu sukelia pasitenkinimo pasekmes
(1sipareigojimas organizacijai ir noras priimti i§Suikius ateityje)
v Pasekmés veda j pirma veiksnj (poreikius) ir ciklas prasideda
1§ naujo.
18 | Planuotos elgsenos Autorius I. | (1988, Zmogaus elgesys priklauso nuo elgesio ketinimo, o jis priklauso | (Steinmetz ir kt. 2016,
teorija (TPB). Ajzen 1991 m.) nuo: 218)

v' Pozitrio

v' Subjektyviy normy

v" Suvokiamos elgsenos kontrolés (palengvina arba trukdo
elgesiui)
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19 | Priderinto susitelkimo | Autorius (1997-1998 | v* Prevencija (susij¢s su pareigomis ir status quo islaikymu, | (Cornwell ir Higgins
(angl. Regulatory Higgins m.) siekiant uztikrinant sauguma) 2016, 339)
Focus) v’ Skatinimas (susijes su viltimis, status quo virSijima, sickiant
augimo ir pasiekimy).
Arba vengs kazka daryti, arba darys, priklausomai kaip suvokia
elgesio pasekmes.
20 | Resursy iSeikvojimo Baumeister, | (1998 m.) v Riboto iStekliy kiekio norint sukontroliuoti elgesj (iStekliai | (Baumeister ir kt.
teorija Bratslavsky, nyksta dél: sprendimo priémimo proceso, aktyvaus reagavimo | 1998, 1263, 1264)
Muraven ir ir nuolatinés savikontrolés veiksmy)
Tice,
21 | SavijvaizdZio Autoriai (1999 m.) - Savegs samprata, susiformavusi bendraujant socialingje | (Leonard ir Harvey
motyvacijos teorija N.H. erdvéje ir apima: 2008, 591) (Leonard,
Leonard, - Savgs pajautimg (savo budo bruozy, kompetencijy ir vertés | Beauvais, ir Scholl
L.L. suvokimas, kuris i$sivysté i$ kity zmoniy atsiliepimy) 1995, 325, 326)
Beauvais ir - Socialinius identitetus (priklauso nuo to, kokios normos yra
R.W. nustatytos ten, kur Zmogus gimeé)
Scholl - Savigarbg (kiek idealusis as$ skiriasi nuo saves pajautimo)

Zmones yra motyvuoti atlikti uzduotis ir gauti kity Zmoniy
atsiliepimus, kad iSsaugoty ir sustiprinty savijvaizdi ir kity
Jsivaizdavimg.

Priedas Nr. 1
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TVIRTINU

Viesoji jstaiga Vilniaus miesto klinikiné ligoniné
Vilniaus miesto savivaldybés

VALDYMO STRUKTURA

Galioja nuo 2017 m. liepos 1 d. iki Steigéjas patvirtins naujg valdymo struktiira, dommEEes Priedas Nr. 2
bet ne ilgian kaip iki 2017 m. lapkritio 30 d Soclniy el i syelketos
g P < p : _departamento direktorius
Direktorius Patariamieji organai: " )
Stebétojy taryba ' ?ﬁ Jonas Bartlingas
Gydymo taryba ‘ ﬂn ¢ac A 784,
; . e Slaugos taryba ; |
Direktoriaus pataréjai § y : :
| I | | Vyriausiasis Teisés ir bendryjy | |
. . . . : ) . . .. « finansinink: reikaly skyrius
’ Antakalnio klinikos vedéjas Direktoriaus pavaduotojas Direktoriaus Direktoriaus pavaduotojas Vyriausiasis e
I infrastrukturai ir tkiui pavaduotojas ambulatorinei ir slaugos ! :
R medicinai konsultacinei pagalbai administratorius Ekonomikos Bl
Antakalnio klinika I finansy ir % medicininio audito  —
Inzineriné ir buhalterinés tamyba
Poliklinika: ukio tarnyba apskaitos tarnyba
Bendri poliklinikos padaliniai Priémimo — skubios pagalbos. Slaugos ir Darbuotojy saugos
Pirminés asmens sveikatos priezitiros skyrius: o ) socialines — ir sveikatos =
tarnyba Suaugusiyjy priemimo-skubios pagalbos Statlst.xkos tarnyba
Pirminés psichikos sveikatos prieziiiros e S o pagalbos poskyris, tarnyba skyrius
tarnyba Pagalbiniai skyriai ir tamybos  —— Hiperbarinés oksigenacijos
Konsultacijy tarnyba poskyris; ‘ Personalo tarmyba  —
Aviacijos medicinos centras ir konsultacijy _](_'Q{l_sy_lt_qg_g!_s._slg_n._ug L
kabinetas Vaistine FlZII:lCS medicinos ir reabilitacijos S——
Odontologinés ortopedijos skyrius Patologijos skyrius skyrius 2 S5 A i
—DJ—L t h I o
PP i Laboratorija_su Transfuziologijos echnologyyir — —
Radiologijos skyrius: k ikacij
; e e s Echoskopiju ir endoskopiju tamyba ORI
Stacionaro ir kiti skyriai: - Mikrobiologiniy tyrimu skyrius
Priémimo — skubios pagalbos skyrius e e S : laboratorija
Stacionaro skyriai: Rentfge_nologljos ppsky_ns Klinikinés fiziologijos skyrius s
Vidaus ligu dia n<')stikos Shevilins Medicinos technnikos ir Slnies HAIOZYs KIS Viesujy pirkimy ||
Kardiolo:i‘;os sﬁyn’us # metrologijos tamyba skyrius
(=4
Nefrourologijos skyrius
Nervy ligu skyrius Infekcijy ||
Vaiky alergologijos skyrius kontrolés skyrius

Dienos chirurgijos skyrius
Medicininés reabilitacijos skyrius

[

[

Bendri, diagnostiniai ir pagalbiniai klinikos . . - i 28 w1

skyria ir kabinetai: . Aluserijos if Chingijos ir kraujagyshiy _ Anesteziologijos ir Vaiky ligy klinika Vidaus ligy Klinika
Personalo skyrius ginekologijos klinika chirurgijos klinika intensyvios terapijos klinika

InZineriné ir tkio tarnyba T [ [ I |

Vaistiné

Klinikinés diagnostikos laboratorija
Fizinés medicinos ir reabilitacijos skyrius
Klinikinés fiziologijos skyrius

L_| Radiologijos skyrius

Instrumentinés diagnostikos skyrius
Konsultacinis oftalmologijos kabinetas

Akugerijos ir ginekologijos priémimo-
skubios pagalbos. néstumo patologijos
ir konsultacijy skyrius:

Akuserijos dienos stacionaras,

1-as gimdymo skvrius

2-as gimdymo skyrius

Naujagimiu skyrius

Dienos chirurgijos skyrius
Abdominalinés chirurgijos skyrius
Urologijos skyrius

Kraujagysliu chirurgijos skyrius
Invazinés radiologijos ir
endoprotezavimo skyrius

Intensyvios terapijos skyrius
Anesteziologijos ir
intensyvios terapijos skyrius

Vaiku priémimo -
skubios pagalbos,
intensyvios terapijos ir
konsultacijy skyrius

1 vaiku ligu skyrius

2 vaiky ligu skyrius

Vidaus ligy skyrius
Kardiologijos skyrius
Nefrologijos skyrius:

Hemodializés

poskyris

Infekeijy kontrolés kabinetas Giekoioaiios skvins: /
Statistkos kabinetas =~ Ginekologijos dienos chirurgijos Direktoriaus pavaduotojas medicinai
) 89
Vidaus medicininio audito kabinetas SIS S 5 o ‘ o
poskyT laikinai pavaduojantis direktoriy Eduardas Pabar¢i



Priedas Nr. 3
ANKETA

Sis tyrimas atliekamas ruosiant Mykolo Romerio universiteto Zmogiskyjy istekliy vadybos istestiniy
studijy magistro darbg. Tyrimo tikslas: iSanalizuoti slaugytojy darbo motyvacijos ir pasitenkinimo darbu
skirtumus rajono ir miesto ligoninése. Gauti rezultatai bus apibendrinti ir panaudoti rasant darbg, taip
pat, ruosSiant rekomendacijas slaugytojy darbo motyvacijai didinti. Anketa anoniminé. Konfidencialumg
garantuojame.

Tikimés nuosirdziy Jisy atsakymy.

Pasirinkite vieng Jums priimting atsakyma ir pazymeékite kryziuku (X) arba jrasykite atsakyma (skaiciy):
1. Demografiniai duomenys
1.1 Jiisy lytis:
O moteris;
O vyras.
1.2 Jiisy amZius:
1.3 Seiminé padétis:
O gyvenu su antra puse (vyru/Zmona/partneriu(-€));
o gyvenu viena(-s) (be vaiky, partnerio(-és));

o gyvenu tik su vaiku(-ais) (be partnerio(-¢s))

1.4 Bendras darbo stazas:

1.5 Jasy iSsilavinimas:
o aukstesnysis;
O auks$tasis neuniversitetinis;
O auks$tasis universitetinis

1.6 Kurioje pamainoje dirbate?:
o Dieninéje
o Naktinéje

o Kintanciu grafiku

2. Pasitenkinimas darbu

2.1. I§ esmés, as§ esu patenkinta(-S) savo darbu:
o visiskai nesutinku
o labiau nesutinku
O neturiu nuomongs, negaliu atsakyti
o labiau sutinku
o visiskai sutinku

90



Priedas Nr. 3
3. Darbo motyvacijos vertinimas

Prasome jvertinti pateiktus teiginius apie Jisy darbo sqlygas pagal penkiabale sistemq apibraukiant
labiausiai tinkantj atsakymgq, kur: 1 — visiS8kai nesutinku, 2 — labiau nesutinku, 3 — neturiu nuomonés,
negaliu atsakyti, 4 — labiau sutinku, 5 — visiskai sutinku.

AS dirbu §j darba greiciausiai dél to, kad:

E B B S5 S|'"R S
Eil. Teici EEES ES Z¥Ex
Nr. iginys R LEEE
S i 7 Iz > e

3.1. | Nes tai mano pagrindinis pajamy Saltinis

3.2. | Nes as$ turiu i$laikyti Seimg

3.3. | Nes didéjant darbo stazui ir mano kompetencijoms, gausiu didesnj atlygj

3.4. | Nes jauciuosi vertinga(-S) darbe (svarbi komandos dalis)

3.5. | Nes jauciuosi jsipareigojusi(-¢s) savo organizacijai

3.6. | Nes man patinka jausti pacienty ir jy artimyjy dékinguma

3.7. | Nes as jauciu pasididZiavimg savo atlickamu darbu

3.8. | Nes savo darbe a$ galiu panaudoti dauguma savo ziniy ir jgiidZiy

3.9 Nes jauciu pagarba visuomengje dél savo atliekamo darbo

3.10. | Nes mano darbas yra prasmingas

3.11. | Nes mano darbas yra svarbus pacienty gyvenimo kokybei

3.12. | Nes dirbdama(-s) jau¢iuosi naudinga(-S)

3.13. | Nes darbas, kurj dirbu yra jdomus

3.14. | Nes slaugytojos(-0) darbas yra mano aistra

PRk Rk|R| Rk k| kR k|~~~ ~]| nesutink
N[RN[R R[N N[N R[N N | nesutink
w|w wlw|w|w|lw|w|w|w|w|w|w|w|w| nuomoné

I IR R R IR R R R R R
gljlorjorjorjorjorforjorjorjforjoroor|on| ol

3.15. | Nes darbe a$ jauciuosi laiminga(-S)

4. Darbo salygos

Prasome jvertinti pateiktus teiginius apie Jisy darbo sqlygas pagal penkiabale sistemq apibraukiant labiausiai
tinkantj atsakymgq, kur: 1 — visi$kai nesutinku, 2 — labiau nesutinku, 3 — neturiu nuomonés, negaliu atsakyti, 4 —
labiau sutinku, 5 — visiskai sutinku.

X X 2 o
B P a |53 >
Eil. Teiai EEE -3 |EEEE
o) = 4Q .= |- =]
Nr. e1gInys 2 82 BsS |8EZE

4.1. Bendradarbiavimo galimybés

4.2. | Dazniausiai a$ nebijau vadovo pakvietimo pasikalbéti

4.3. | AS patiriu spaudimg darbe vykdydama(-s) gautus nurodymus i§ vadovybés

4.4, | Savo darbe a$ jauciuosi saugi(-us) dél savo darbo vietos islaikymo

4.5. | Dazniausiai vadovybé atsizvelgia j mano pasitilymus ar pageidavimus

4.6. | AS esu linkusi(-¢s) iSsakyti vadovybei pasitilymus ar pageidavimus dél darbo
kokybés pagerinimo

4.7. | Gydytojas dazniausiai galvoja, kad a$§ uzimu zemesnes pareigas uz jj

4.8. | Konfliktinése situacijose iSrySkéja neformalts hierarchiniai santykiai tarp
gydytojy ir slaugytojy

4.9. | Man nemalonu trukdyti gydytojui, nors ir nezinau kaip geriau atlikti uzduotj

4.10.| Man nemalonu trukdyti vadovui, nors ir nezinau kaip geriau atlikti uzduotj

A
NN N (N N (NN
wWlww| w W w www|lw
N N = N SN S I SN SN SN N
alaj;| o o ;o ;oo o

4.11.| Mano nuomone a$ esu lygiavertis gydytojo partneris

4.2. Patiriamas stresas darbe

[EN
N
w
S
(6}

4.12.| AS turiu konkrecius tikslus darbe, kuriuos turiu pasiekti per ménesij

4.13.| AS per daznai jauciu jtampg darbe 1 2 3 4 5
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Priedas Nr. 3

4.14.| As rukau darbo metu per pertraukéles 1 2 3 4 5
4.15.| AS per daznai jauciuosi pavargusi(-¢s) darbe 1 2 3 4 5
4.16.| Mano darbas neigiamai veikia mano sveikata 1 2 3 4 5
4.17.| Pastaruoju metu dazniau sergu (per praéjusius 12 mén.) 1 2 3 4 5
4.18.| Mano darbo grafikas daznai susikerta su mano Seimos gyvenimu (pvz dél 1 2 3 4 5
darbo daznai tenka aukoti laikg Seimai)
4.3. Darbo kokybé
4.19.| AS turiu galimybe sutvarkyti savo asmeninius reikalus darbo metu 1 2 3 4 5
4.20.| Dazniausiai a$ stengiuosi darbg atlikti geriau, negu i§ mangs tikisi 1 2 3 4 5
4.21.| Kartais a$ stengiuosi maziau negu galéCiau, kai pagalvoju kokj atlyginimg | 1 2 3 4 5
gaunu
4.22.| Mano kolegos (slaugytojai, gydytojai ir vadovai) kartais uztrunka pertraukoje | 1 2 3 4 5
ilgiau negu deréty
4.23.| Mano kolegos (slaugytojai, gydytojai ir vadovai) stengiasi taip stipriai, kaip | 1 2 3 4 5
gali
4.24.| Kai kurie mano kolegos (slaugytojai, gydytojai ir vadovai) stengiasi iSnaudoti | 1 2 3 4 5
kitus siekdami sumazinti savo darbo krtiv}
4.25.| Kai kurie mano kolegos (slaugytojai, gydytojai ir vadovai) dirba maziau, negu | 1 2 3 4 5
a§ tikiuosi
4.26.| Atsizvelgiant | kolegy (slaugytojy, gydytojy ir vadovy) sugeb¢jimus, jie daro | 1 2 3 4 5
geriausia, kg gali
4.27.| Per praéjusius 6 ménesius bent kartg pagalvojau apie i$éjima i$ darbo 1 2 3 4 5
4.28.| Mano $eimos nariai, draugai ir kiti artimi asmenys ragina mane ieSkoti kito | 1 2 3 4 5
darbo
5. Pasitenkinimas darbu atsiZvelgiant j veiksnius
Prasome jvertinti pateiktus teiginius apie Jisy pasitenkinimg darbo sqlygomis pagal penkiabale sistemq
apibraukiant labiausiai tinkantj atsakymq, kur: 1 — visiskai nepatenkintas, 2 — labiau nepatenkintas, 3 —neturiu
nuomonés, negaliu atsakyti 4 — labiau patenkintas, 5 — visiskai patenkintas.
£ 12 |_3l_8l.8
, FS bS |2E|2E|FE
21 Teiginys ’—ég wgé ER- = ~ = ~
Nr. ZE BE |2 3% 5|25
> o Hao [Z3|/d8|» R
e 5 &8
5.1. | Esu patenkinta(-s) gaunamu darbo uzmokes¢iu 1 2 3 4 5
5.2. | Esu patenkinta(-s) santykiais su kitomis slaugytojomis 1 2 3 4 5
5.3. | Esu patenkinta(-s) vadovy pagyrimais ir padékomis, pastangy jvertinimu 1 2 3 4 5
5.4. | Esu patenkinta(-s) kolegy (slaugytoju, gydytojy ir vadovy) pagarba 1 2 3 4 5
5.5. | Esu patenkinta(-s) pacienty pagarba man 1 2 3 4 5
5.6. | Esu patenkinta(-s) uzduociy jvairove darbe 1 2 3 4 5
5.7. | Esu patenkinta(-s) darbo krtiviu 1 2 3 4 5
5.8. | Esu patenkinta(-s) fizinémis darbo sglygomis (temperatira, ap$vietimas, 1 2 3 4 5
darbo vieta, védinimas ir kitos higieninés salygos)
5.9. | Esu patenkinta(-s) organizacijos uztikrinimu kelti darbuotojy kvalifikacija 1 2 3 4 5
5.10.| Esu patenkinta(-s) naudojamomis (turimomis) darbo priemonémis 1 2 3 4 5
5.11.| Esu patenkinta(-s) naudojama medicinine technika darbe 1 2 3 4 5
5.12.| Esu patenkinta(-s) suteiktu savarankiskumo lygiu priimant sprendimus kaip 1 2 3 4 5
atlikti vieng ar kitg uzduotj
5.13.| Esu patenkinta(-s) mano atlikto darbo kontroliavimu 1 2 3 4 5
5.14.| Esu patenkinta(-s) galimybémis kilti karjeros laiptais 1 2 3 4 5
5.15.| Esu patenkinta(-s) gaunama informacija paskirtoms uzduotims atlikti 1 2 3 4 5

Acit uz Jusy indélj j slaugytojuy motyvacijos tobulinima ir sékmés darbuose!
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Priedas Nr. 4

Gauty duomeny pagal Kkiekvieng teiginj palyginimas pagal miestg

Klausimai Vilnius (N - 70) Ukmergé (N — 75) Statistinis

reikSmingumas
Vidurkis Standartinis Vidurkis Standartinis t p
nuokrypis nuokrypis

Nes tai mano
pagrindinis pajamy 4,41 1,097 4,65 0,797 1,493 0,138

Saltinis

Nes as turiu islaikyti 3.94 1,261 3,79 1,318 -0,728 0,468

Seima

Nes didéjant darbo
stazui  ir  mano
kompetencijoms,

gausiu didesnj atlygj

2,96 1,555 2,75 1,434 -0,848 | 0,398

Nes jauciuosi
vertinga(-s) darbe
(svarbi komandos
dalis)

3,50 1,316 3,47 1,155 -0,162 | 0,871

Nes jauciuosi
jsipareigojusi(-¢s) 3,34 1,371 3,07 1,349 -1,222 0,224
savo organizacijai

Nes man patinka
jausti pacienty ir jy 3,97 1,129 4,04 1,071 0,375 0,708
artimyjy dékinguma

Nes as jauciu
pasididziavimg savo 4,03 1,090 4,03 1,039 -0,011 0,991
atliekamu darbu

Nes savo darbe as
galiu panaudoti
dauguma savo ziniy
ir jgudziy

3,97 1,018 4,09 1,078 -0,644 | 0,520

Nes jauciu pagarba
visuomeneéje del 3,53 1,327 3,04 1,257 -2,277 0,024
savo atliekamo darbo

Nes mano darbas yra

prasmingas 4,17 0,992 4,17 0,950 0,012 | 0,991

Nes mano darbas yra
svarbus pacienty 4,29 0,919 4,28 0,847 -0,039 0,969
gyvenimo kokybei

Nes dirbdamag(-s)
jauciuosi naudinga(- 4,06 1,006 424 0,768 1,235 0,219
S)

Nes darbas, kurj

di . 3,83 1,227 4,35 0,846 2,939 0,004
irbu yra jJdomus

Nes slaugytojos(-0)
darbas yra mano 3,27 1,227 3,85 0,940 3,190 0,002
aistra

Nes darbe as
jauciuosi laiminga(- 3,34 1,226 3,69 1,039 1,850 0,066
S)

Dazniausiai as
nebijau vadovo
pakvietimo
pasikalbéti

2,14 1,311 2,39 1,218 1,161 0,248
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Priedas Nr. 4

AS patiriu spaudimag
darbe vykdydamac(-s)
gautus nurodymus i$
vadovybés

2,47

1,282

2,69

1,219

1,068 0,287

Savo darbe a$
jauciuosi  saugi(-us)
dél savo darbo vietos
islaikymo

2,89

1,336

3,01

1,268

0,590 0,556

Dazniausiai
vadovybé atsizvelgia
1 mano pasitlymus ar
pageidavimus

2,91

1,126

3,29

1,136

2,016 0,046

AS esu linkusi(-¢S)
i§sakyti vadovybei
pasitlymus ar
pageidavimus dél
darbo kokybés
pagerinimo

2,69

1,174

2,68

1,176

-0,029 | 0,977

Gydytojas
dazniausiai galvoja,
kad as uzimu
zemesnes  pareigas
uz jj

3,34

1,261

3,88

1,262

2,561 0,011

Konfliktinése
situacijose iSryskeja
neformaliis
hierarchiniai
santykiali tarp
gydytojuy ir
slaugytojy

3,30

1,184

3,92

1,249

3,062 | 0,003

Man nemalonu
trukdyti  gydytojui,
nors ir nezinau kaip
geriau atlikti uzduotj

2,63

1,406

2,80

1,452

0,721 0,472

Man nemalonu
trukdyti vadovui,
nors ir nezinau kaip
geriau atlikti uzduotj

2,83

1,503

2,97

1,461

0,588 0,558

Mano nuomone as
esu lygiavertis
gydytojo partneris

2,70

1,278

2,89

1,331

0,891 0,374

AS turiu konkrecius
tikslus darbe, kuriuos
turiu  pasiekti per
ménesj

2,60

1,334

el

1,327

3,256 0,001

AS per daznai jauciu
jtampa darbe

3,31

1,246

3,41

1,347

0,459 0,647

AS rukau darbo metu
per pertraukeéles

1,46

1,031

1,39

1,114

-0,395 | 0,694

AS per daznai jauCiuosi
pavargusi(-¢s) darbe

3,36

1,330

3,45

1,298

0,441 0,660

Mano darbas neigiamai
veikia mano sveikatg

3,20

1,379

3,37

1,343

0,767 0,445

Pastaruoju metu

2,36

1,341

2,24

1,460

-0,502 | 0,616
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dazniau sergu (per
praéjusius 12 mén.)

Priedas Nr. 4

Mano darbo grafikas
daznai susikerta su
mano Seimos
gyvenimu (pvz dél
darbo daznai tenka
aukoti laika Seimai)

2,54

1,510

2,89

1,640

1,336 0,184

AS turiu galimybe
sutvarkyti savo
asmeninius reikalus
darbo metu

2,01

1,280

1,97

1,345

-0,188 | 0,852

Dazniausiai a$
stengiuosi darba
atlikti geriau, negu i$
manes tikisi

4,06

0,814

3,83

0,891

-1,622 | 0,107

Kartais a$ stengiuosi
maziau negu
galéciau, kai
pagalvoju koki
atlyginimg gaunu

2,79

1,392

2,57

1,472

-0,891 | 0,374

Mano kolegos
(slaugytojai,
gydytojai ir vadovai)
kartais uztrunka
pertraukoje ilgiau
negu deréty

2,51

1,349

2,59

1,376

0,320 0,750

Mano kolegos
(slaugytojai,
gydytojai ir vadovai)
stengiasi taip stipriai,
kaip gali

2,47

1,073

2,32

1,210

-0,795 | 0,428

Kai  kurie  mano
kolegos (slaugytojai,
gydytojai ir vadovai)
stengiasi  i$naudoti
Kitus siekdami
sumazinti savo darbo
kriivj

2,63

1,299

2,88

1,335

1,148 0,253

Kai  kurie  mano
kolegos (slaugytojai,
gydytojai ir vadovai)
dirba maziau, negu
a$ tikiuosi

2,74

1,259

2,75

1,164

0,019 0,985

Atsizvelgiant 1
kolegy (slaugytojuy,
gydytojy ir vadovy)
sugebéjimus, jie daro
geriausia, ka gali

2,30

1,159

1,99

0,878

-1,826 | 0,070

Per praéjusius 6
ménesius bent kartg
pagalvojau apie
18¢jima 1§ darbo

3,07

1,468

2,52

1,647

-2,123 | 0,035

Mano S$eimos nariai,
draugai ir Kkiti artimi

2,90

1,466

2,41

1,534

-1,950 | 0,053
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asmenys ragina mane
ieskoti kito darbo

Priedas Nr. 4

Esu  patenkinta(-s)
gaunamu darbo
uzmokesciu

1,84

0,987

1,83

0,991

-0,098

0,922

Esu  patenkinta(-s)
santykiais su kitomis
slaugytojomis

4,16

0,895

4,36

0,584

1,626

0,106

Esu  patenkinta(-s)
vadovy pagyrimais ir
padékomis, pastangy
jvertinimu

3,99

1,173

3,07

1,166

-2,670

0,008

Esu  patenkinta(-s)
kolegy (slaugytojy,
gydytojy ir vadovy)
pagarba

3,80

1,044

3,48

1,107

-1,788

0,076

Esu  patenkinta(-s)
pacienty pagarba
man

3,74

1,073

3,69

1,090

-0,275

0,783

Esu  patenkinta(-s)
uzduoCiy  jvairove

darbe

3,54

1,073

3,77

1,008

1,334

0,184

Esu  patenkinta(-s)
darbo krtviu

2,80

1,389

2,69

1,294

-0,479

0,633

Esu  patenkinta(-s)
fizinémis darbo
salygomis
(temperatiira,
apSvietimas, darbo
vieta, védinimas ir
kitos higieninés
salygos)

3,19

1,266

3,36

1,270

0,827

0,410

Esu  patenkinta(-s)
organizacijos
uztikrinimu kelti
darbuotojy
kvalifikacija

3,33

1,188

2,95

1,240

-1,891

0,061

Esu  patenkinta(-s)
naudojamomis
(turimomis)  darbo
priemonémis

3,40

1,172

3,51

1,057

0,576

0,566

Esu  patenkinta(-s)
naudojama
medicinine technika
darbe

3,26

1,176

3,80

0,900

3,106

0,002

Esu  patenkinta(-s)
suteiktu
savarankiSkumo
lygiu priimant
sprendimus kaip
atlikti vieng ar kitg
uzduotj

3,77

0,981

3,48

1,031

-1,741

0,084

Esu  patenkinta(-s)
mano atlikto darbo
kontroliavimu

3,53

1,086

3,79

0,890

1,569

0,119
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Esu  patenkinta(-s)
galimybémis kilti
karjeros laiptais

3,21

1,115

2,99

1,133

-1,218

0,225

Esu  patenkinta(-s)
gaunama informacija
paskirtoms
uzduotims atlikti

3,53

1,176

3,53

1,070

0,026

143

Priedas Nr. 4
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Anketiniy duomeny kodavimo, skaliy sudarymo ir vertinimo metodika

1 lentelé Motyvacijos rusys ir klausimai anketoje

Priedas Nr. 5

Motyvacija Kontroliuojama Kontroliuojama IS dalies kontroliuojama Autonomfka A“tonomfka
(savarankiska) (savarankiska)
ISmetus 3.3 klausima — 0,624 0,701 0,805 0,855
0,627
_Regullawmo [Sorinis regul_1a_v1mas [Sorinis r(_agl_lh_awmas o o Identifikuotas/ Integruotas o )
tipas (kas daro ekonominis socialinis Vidinis reguliavimas o Vidiné motyvacija
) reguliavimas
itaka)

Motwvaciios Darbo atlikimas ir nuo to | Sutapimas tarp elgesio ir Drgznei\l,?;szlssislr
_viotyvacljos Atlygis ir nuobaudos Priklausomybés jausmas priklausanti saviverte ir tapatybés, tiksly ir vertés | megavimasts -
Saltinis/priezastis . . . . uzduotimis veikla 1§

ego patenkinimas Tiksly ir vertés svarba saves
Pacvrimai ir pripazinimas Biiti sveikatos sistemos
L . gyrmat it prip . darbuotoju kaip savastis,
Pinigai, karjeros 1§ pacienty, kolegy ir . . . e
e . . L Reputacija, kaip misija, pasaukimas Meégavimasis
Pavyzdziai galimybés, baime dél to vadovy; kolegy g - . o . et
: . . pasididZiavimas savimi Noras padaryti poky¢ius, | uzduotimi ir i§sukiais
nebegausi naudos spaudimas, pareigos .
——— skirtumas
J Darbo svarba pacientams
3.16.Nes tai pajamy 3.19.Nes jauciuosi 3.22.Nes as jauCiu 3.25.Nes mano darbas 3.28.Nes darbas,
Saltinis vertinga darbe (svarbi pasididziavimg savo yra prasmingas kurj dirbu yra
3.17.Nes as turiu komandos dalis) atliekamu darbu 3.26.Nes mano darbas jdomus
Klausimai iSlaikyti Seima 3.20.Nes jauciuosi 3.23.Nes savo darbe as yra svarbus pacienty 3.29.Nes
ausimail .- .. LT . . . . .
. 3.18.Nes didéjant darbo | jsipareigojusi savo galiu panaudoti daugumg | gyvenimo kokybei slaugytojos darbas
anketoje Lo SO ST . .
stazui ir mano organizacijai savo ziniy ir jgudziy 3.27.Nes dirbdama(-s) yra mano aistra
kompetencijoms, gausiu 3.21.Nes man patinka 3.24.Nes jauciu pagarbg | jauciuosi naudinga(-S) 3.30. Nes darbe as
didesnj atlygi jausti pacienty ir jy visuomeng¢je del savo jauciuosi laiminga
artimyjy dékinguma atliekamo darbo
Sudaryta pagal J. Lotmann ir kt. Modifikuota sveikatos priezitiros darbuotojams skirtg apsisprendimy motyvacijos teorijos matavimo skales (Lohmann ir

kt. 2017, 3,9). Klausimai autorés.
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Priedas Nr

2 lentele Pasitenkinimas darbu veiksniai

.5

Veiksnys

Sujungiau j 1, Cr. Alfa — 0,861

Pasitenkinimas gaunamu darbo uzmokesciu

Pasitenkinimas santykiais su kitomis slaugytojomis

Pasitenkinimas vadovy pagyrimais ir padékomis, pastangy jvertinimu

Pasitenkinimas kolegy (slaugytojy, gydytojy ir vadovy) pagarba

Pasitenkinimas pacienty pagarba man

Pasitenkinimas uzduociy jvairove darbe

Pasitenkinimas darbo kraviu

Pasitenkinimas fizinémis darbo salygomis (temperatiira, apSvietimas, darbo vieta, védinimas ir kitos
higieninés salygos)

Pasitenkinimas organizacijos uztikrinimu kelti darbuotojy kvalifikacija

Pasitenkinimas naudojamomis (turimomis) darbo priemonémis

Pasitenkinimas naudojama medicinine technika darbe

Pasitenkinimas suteiktu savarankiSkumo lygiu priimant sprendimus kaip atlikti vieng ar kitg uzduotj

Pasitenkinimas mano atlikto darbo kontroliavimu

Pasitenkinimas galimybémis kilti karjeros laiptais

Pasitenkinimas gaunama informacija paskirtoms uzduotims atlikti

3 lentelé Pasitenkinimui darbu darantys jtaka veiksniai ir klausimy blokai:

Veiksnys Klausimai
4.2 DaZniausiai a$ nebijau vadovo pakvietimo pasikalbéti
(perkoduota)
4.4 Savo darbe a$ jauciuosi saugi(-us) dél savo darbo vietos islaikymo
(perkoduota)
4.6 AS esu linkusi(-¢s) i$sakyti vadovybei pasiiilymus ar pageidavimus dél
(perkoduota) | darbo kokybés pagerinimo
Galios 4.7 Gydytojas dazniausiai galvoja, kad a$ uzimu Zemesnes pareigas uZ jj
hierarchija, Cr. | 4.8 Konfliktinése situacijose iSryskéja neformaliis hierarchiniai santykiai tarp
Alfa— 0,606 gydytojy ir slaugytojy
4.9 Man nemalonu trukdyti gydytojui, nors ir neZinau kaip geriau atlikti
uzduot]
4.10 Man nemalonu trukdyti vadovui, nors ir nezinau kaip geriau atlikti
uzduot]
411 Mano nuomone as esu lygiavertis gydytojo partneris
(perkoduota)
4.3 AS patiriu spaudimg darbe vykdydama(-s) gautus nurodymus i§
vadovybés
4.5 Dazniausiai vadovyb¢ iSklauso mano pasiiilymus ar pageidavimus
(perkoduota)
4.12 AS turiu konkrecius tikslus darbe, kuriuos turiu pasiekti per ménesj
Stresas 0,684 (perkoduota)
4.13 AS per daznai jauciu jtampa darbe
4.15 AS per daznai jauciuosi pavargusi(-¢s) darbe
4.16 Mano darbas neigiamai veikia mano sveikatg
4.21. Kartais a$ stengiuosi maziau negu galéCiau, kai pagalvoju kokj

atlyginimg gaunu
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Sudaryta autorés remiantis (Gerikiené 2007, 17-24), (Vaidelyté ir Sodaityté 2017, 393-95)

Priedas Nr. 5

4 lentelé Atsitraukimo nuo darbo pasekmés ir klausimai anketoje

Ketinimas iSeiti i§ darbo — 0,641

Socialinis dykinéjimas — 0,608

4.17. Pastaruoju metu dazniau sergu
(praéjusius 12 mén.);

4.18. Mano darbo grafikas daznai susikerta
su mano Seimos gyvenimu (dé¢l darbo
daznai tenka aukoti laikg Seimai)

4.27. Per praéjusius 6 ménesius bent karta
pagalvojau apie i8¢jimg i§ darbo

4.28. Mano Seimos nariai, draugai ir kiti
artimi asmenys ragina mane ieskoti kito
darbo

4.14 AS rikau darbo metu

4.19. AS turiu galimybe sutvarkyti savo asmeninius
reikalus darbo metu

4.20. Dazniausiai a$ stengiuosi darbg atlikti geriau negu i8
mangs tikisi

4.22. Mano kolegos kartais uztrunka pertraukoje ilgiau
negu deréty

4.23 (perkoduota). Mano kolegos stengiasi taip stipriai kaip
gali

4.24. (perkoduota). Kai kurie mano kolegos stengiasi
iSnaudoti kitus siekdami sumazinti savo darbo kruvj

4.25. Kai kurie mano kolegos daZznai dirba maziau negu a$
tikiuosi

4.26. Atsizvelgiant | jy sugeb¢jimus, mano kolegos daro
geriausiai kg gali
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Priedas Nr. 6
Leidimai atlikti tyrimg Ukmergés ligoninéje ir Vilniaus miesto klinikinés ligoninés Antakalnio klinikos

stacionare

Vaiva Truncyté

Mykolo Romerio universiteto Zmogiskyjy istekliy vadybos iStestiniy

oAl Lty

Ukmergés ligoninés direktoriui

2018-03-19

Vilnius

PraSau leidimo atlikti tyrimg magistro darbui tema »Ukmergeés ligoninés ir Vilniaus miesto
klinikinés ligoninés Antakalnio klinikos ligoninés slaugytojy motyvacijos lyginamoji analizé“.
Tyrimo tikslas - i§siaiskinti ar motyvacijos, pasitenkinimo darbu veiksniai skiriasi miesto ir regiono
ligoninése. Tyrimas bus grindZiamas slaugytojy anketine apklausa. Konfidencialumas bus
uZtikrintas, nes anketa anoniminé, tiriamyjy vardy, pavardZiy, adresy nebus klausiama. Tyrimo

rezultatai bus skelbiami tik apibendrintai. Rekomendacijos dél motyvacijos gerinimo taip pat bus
pateiktos Jums.

Vaiva Truncyté ' u ‘ AU % :

101



Priedas Nr. 6

/[Z{L//z//of:

Vaiva Truncyté

studijy 11 kurso magistranté
Vilniaus miesto klinikinés ligoninés direktoriui \

PRASYMAS
DEL PLANUOJAMO TYRIMO LEIDIMO
2018-03-26

Vilnius

Prafau leidimo atlikti tyrimg magistro darbui tema ,,Ukmergés ligoninés ir Vilniaus miesto
Klinikinés ligoninés slaugytojy motyvacijos lyginamoji analizé“. Tyrimo tikslas - i$siaiskinti ar
motyvacijos, pasitenkinimo darbu veiksniai skiriasi miesto ir regiono ligoninése. Tyrimas bus
grindZiamas slaugytojy anketine apklausa. Konfidencialumas bus uztikrintas, nes anketa anonimine,
tiiamyjy vardy, pavardZiy, adresy nebus klausiama. Tyrimo rezultatai bus skelbiami tik

apibendrintai. Rekomendacijos dél motyvacijos gerinimo taip pat bus pateiktos Jums.

. ! (Mo A
Vaiva Truncyté A tu//(

PR

Wﬁ‘:giqji slaugog
. ministrators 3
Raimongda Steikiinjena
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PATVIRTINIMAS APIE ATLIKTO DARBO SAVARANKISKUMA

2018-04-12
Vilnius

AS, Mykolo Romerio universiteto (toliau — Universitetas), Politikos ir vadybos fakulteto, Vadybos instituto,
Lyderystés ir poky¢iy vadybos studijy studenté, Vaiva Truncyté, patvirtinu, kad §is magistro baigiamasis darbas
,UKMERGES LIGONINES IR VILNIAUS MIESTO KLINIKINES LIGONINES ANTAKALNIO KLINIKOS
STACIONARO SLAUGYTOJU MOTYVACIJOS LYGINAMOJI ANALIZE*

1. Yra atliktas savarankiskai ir sgziningai;

2. Nebuvo pristatytas ir gintas kitoje mokslo jstaigoje Lietuvoje ar uzsienyje;

3. Yra paraSytas remiantis akademinio raSymo principais ir susipazinus su raSto darby
metodiniais nurodymais.

Man zinoma, kad uz sgziningos konkurencijos principo pazeidimg — plagijavima studentas gali

biti Salinamas 1§ Universiteto kaip uz akademinés etikos pazeidima.

(parasas) (vardas, pavardé)
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