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Supervizija veselibas aprupes vaditajiem/
komandas supervizija

Inita Stiire-Stiirina

Veselibas apriipe ir viena no prioritarajam pakalpojumu jomam valstt. Tas
ietekme uz sabiedribu, uz demografisko situaciju un attistibu valsti, ka art uz katru
individu ir loti liela. Ieguldijumi veseliba un veselibas apriipé ir ieguldijumi valsts
attistiba, tomér I1dzsingjais veselibas apriipei atveletais valsts finans€jums ir bijis
nepietickams un ilgstosi viens no zemakajiem Eiropas Savieniba (Sabiedribas vese-
libas pamatnostadnes 2021.-2027. gadam, 2022).

Sabiedribas noveco$anas, epidemiologiskie riski un to radita ietekme uz valsts
Oekonomiku, darba tirgus globalizacija, pieaugo$a privata sektora konkurence,
jaunu tehnologiju izaugsme, kas lauj attistit pakalpojumus ar mazakiem resursiem,
apriipes organizacijas pieeju maina, multidisciplinaru komandu sadarbibas prin-
cipu ievieSana veselibas aprip€ u. c. aspekti rada nepiecieSamibu parskatit vese-
libas apriipes sistémas pamatvertibas un meklét jaunus, ilgtspgjigus risinajumus
cilvekresursu attistibas politika (Sabiedribas veselibas pamatnostadnes 2021.—
2027. gadam, 2022).

Veselibas apriipe ilgu laiku ir cietusi deficita dé| — triika gan cilvékresursu un
finansu resursu, gan tehnologiju.

Efektivs komandas darbs ir atzits par butisku faktoru iedarbigas, uz pacientu
vérstas veselibas apriipes sistémas izveidei. Sads darbs pozitivi ietekmé pacientu
droS§ibu un arstéSanas iznakumu. Komanda, kas to veic, tiek definéta ka cilvéku
kopa, kuru vieno kopigs mérkis. Veselibas apripe komandas darbs tick uzskatits par
nozimigu: komanda veido tiltu starp pacientu un veselibas apriipes organizaciju gan
individuali, t. i., veselibas apriipes specialista [Tmeni, gan pakalpojuma nodrosina-
Sanas ITment, gadajot, ka tiek apmierinatas trTs veidu vajadzibas — pacienta vajadziba
pec veselibas apripes pakalpojuma, komandas dalibnieku vajadziba un sp&ja delegét
lémumu pienemsanu profesionala Itment starp dazadu profesiju veselibas apriipes
komandas locekliem, ka arT vajadziba nodrosinat, ka ikviens ievéro organizacijas
limena planus, stratégijas, mérkus un kopigas vértibas.
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Veselibas apriipes organizacijas komandas darbs ir svariga kvalitativas apriipes
sastavdala. Veselibas apriipes sistemu veido daudzas profesionalas grupas, nozares
un specialitates ar komplic€tu, nelinearu mijiedarbibu starp tam. Veselibas apriipes
sist€ma ir sarezgita, tapec pacientu drosibai bitisks ir efektivs komandas darbs, lai
noverstu nevélamus notikumus, ko izraisa nepareiza sazina ar citiem, kas apriipé
pacientu, un parpratumi par lomam un pienakumiem (Rosen et al., 2018).

Veselibas apriipes organizaciju prioritate ir uzlabot klinisko sniegumu un
nodroSinat pacientiem pozitivu pieredzi, kas ir atkariga no iedzivotaju uzticéSanas
veselibas apriipes sistémai un sniegto pakalpojumu kvalitates. Veselibas apripes
sistéma miisdienas saskaras ar problémam, kas saistitas ar nepietickamu finanse-
jumu. Pieprasijums p&c veselibas apriupes pakalpojumiem ir lielaks, neka to var
nodrosinat, un $ados apstaklos ir griiti paaugstinat pakalpojumu kvalitati. Pieaug ar1
prasibas pret veselibas apripes darbiniekiem.

Veselibas apriipes kvalitati var raksturot ka vairaku dimensiju kopumu, kas
ietver dro§ibu, efektivitati, koncentréSanos uz pacientu, pieejamibu un objektivitati
(Kelly & Hurst, 2006):

1) drosibas galvenais mérkis ir minimizet veselibas apriipes gaitd nodarito
kaitg§jumu pacientam. Dros§ibu raksturo tas, cik sekmigi veselibas apriipes
darbibas vadlinijas un kvalitates standarti nepielauj vai novers nevélamu
rezultatu, kas rodas vai var rasties veselibas apriipes procesa;

2) efektivitates galvenais mérkis ir optimala (nevis maksimala) veselibas
apripe. Efektivitate nozime vélama rezultata sasniegSanu pieradijumos bals-
tita veselibas apriip€;

3) koncentréSanas uz pacientu nozimé tadas veselibas apriipes sniegSanu, kas
versta uz pacienta unikalo vajadzibu nodrosinasanu. Ta ietver pacienta
aktivu iesaistiSanu lémumu pienemsana, ka arT privatuma un konfidenciali-
tates garant€Sanu. Galvenais merkis — nevienu lémumu nepienemt bez pasa
pacienta lidzdalibas;

4) pieejamiba un savlaicigums rada, vai iedzivotajiem sanemt veselibas apriipes
pakalpojumus konkretaja valsti ir vienkarsi. Pieejamibu ierobeZojosie faktori
var bt gan fiziski, gan psihologiski, gan finansiali;

5) objektivitate raksturo vienlidzigu veselibas apripes sist€mas attieksmi pret
visam iedzivotaju grupam. Objektivitates galvenais merkis ir vienadas arste-
Sanas realiz€8ana vienadas kliniskajas situacijas.

Veselibas apriipes attistiba un globalais pieprasijums péc kvalitativas pacientu
apriipes rada nepiecieSamibu vienlaikus nodrosinat ar1 veselibas apriipes profesio-
nalo attistibu, Ipasu uzmanibu pieverSot komandas darbam, kas ir v&rsts uz pacientu.
Arstniecibas, apriipes un socialo pakalpojumu procesi tiek realizeti, ievérojot pieeju,
ka pacients un vina gimene ir visu procesu centra. Pacients un gimene tiek iesaistiti
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nozimigu lémumu pienemsana un palidz uzlabot veselibas apriipes procesus. Sada
pieeja palidz veidot un attistit efektivu komandu, kas pacientiem sp€j nodroSinat
izcilu apriipi. Tiecoties uz $o mérki, komandas dalibnieku motivacijai jabut bals-
titai stratégijas un praktiskas prasmes, kas palidz&tu sasniegt o mérki un parvarétu
kvalitativas apriipes nodrosinasanas izaicinajumus (Babiker et al., 2014).

Veselibas apriipes darbinieku psihologiskas dro§ibas sajiitai ir noteico$a loma
pacientiem piedavatas aprupes kvalitate (Edmondson & Lei, 2014). No darbinieka
ir atkarigs, vai pacients blis apmierinats ar sniegtas aprupes kvalitati. ArT organiza-
cijas kultlira ir nozimiga — ta ir uz cilvéku veérstas apriipes un gadigas komunikacijas
pamats, kas pozitivi ietekme darbinieku iesaistiSanos, labklajibu un saglabasanu.

Veselibas apriipes organizacija, kura strada komanda, ir sava kultiira, turklat sava
mikrokultiira var biit katrai atseviskai nodalai. Vide ietekmé to, ka komanda darbojas
un veido tas dalibnieku mijiedarbibu (Granados et al., 2017). Organizacijas lideri
izvirza galvenos organizacijas merkus, nodrosina un stimul€ $o mérku sasniegSanu,
savukart organizacijas personala prieksstats par organizacija noteiktajam izturéSanas
normam un vértibam veidojas kopgja kulturas konteksta ietekmé (Renge, 2007).
Organizacijas kultiras veicinasana galvenie ir vaditaji. Tiesi vini ar savu ricibu,
lemumiem un attieksmi atspogulo organizacijas patiesas vértibas (Steina, 2023).

Lai giitu panakumus, nodrosinot veselibas apriipi, kas balstita uz vertibam, vese-
libas apriipes organizacija ir nepieciesams uzturét tadu veselibas apriipes kulttru,
kas aptver visus tas darbiniekus — jo vini ir iesaistiti un centra izvirza sadas kulttiras
radiSanu. Augstas veiktsp&jas veselibas apripes organizacijas izmanto darbinieku
iesaisti veicinoSas stratégijas, lai attistitu organizaciju un gitu labumu no uzlabota
kliniska snieguma, finansu stabilitates un pozitivas pacientu pieredzes rezultatiem
(Studer et al., 2014).

Iesaiste ir butisks labas pieredzes veidoSanas faktors. Jo iesaistitaks darbi-
nieks jutas, jo labaka pieredze tiek veidota: darbinieks ir optimistiskaks, ar pozitivu
attieksmi, ieinteres€ts macities, vins izdara vairak neka citi, vairak orientgjas uz rezul-
tatu, sp&j darboties gan individuali, gan komanda, pielagojas izmainam un redz jégu
savam darbam (Steina, 2023). Iesaistitie veselibas apriipes darbinieki veicina pozitivu
pacientu pieredzi, rezultativu klinisko sniegumu, kvalitates standartu nodrosinasanu
un pacientiem drosas vides kulttiras radiSanu (Edmondson et al., 2016).

Harvardas biznesa apskata autori Patriks T. Raiens un Tomass H. L1 (Ryan & Lee,
2023) apraksta savstarp€jo saistibu starp pacientu pieredzi un darbinieku iesaisti-
Sanos, ka arT tas ietekmi uz finansu rezultatiem, uzsverot saistibu starp vispargja
slimnicas reitinga uzlabosanos un finansialo sniegumu. Apskata ietvertie dati skaidri
liecina par pelnas un organizacijas kultiiras korelaciju. Stabilu panakumu atsléga un
pirmais solis kultiiras attistiba ir atkarigs no vadibas. Tas lielakais izaicinajums ir
organizacijas kultiiras uzlabosSana, kas veselibas apriipé nozimé koncentréties uz
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pacientu cieSanu samazinasanu un apripétaju atbalstu $aja darba. Autori uzsver,
ka izciliba visas darbibas, kas veicina biznesa panakumus, ir savstarpgji saistita:
ta aptver pacientu pieredzi, droSibu un kvalitati, ka arT darbaspéka iesaisti.

Principa “uz personu centrétas ripes” ka sistematiskas pieejas ievieSana gan
cilvekresursu vadibas, gan arstniecibas un administrativa darba planosana un orga-
nizé$ana paver jaunu attistibas perspektivu. Uz personu centrétas riipes jeb rupes
par personu nozimé cientt cilveku ka personibu, atzistot un pienemot katra cilveka
fiziskas, garigas, emocionalas un socialas vajadzibas, respektgjot katras personas
vertibas. Uz personu centrétas apriipes pieeja nozime, ka veselibas un labklajibas
rezultati pacientiem un darbiniekiem, kuri strada partneriba, ir jarada kopigi, ta
nodros$inot labakus rezultatus pacientiem un mazakas izmaksas veselibas un apriipes
sist€émai (Edmondson et al., 2016).

Organizacijas kulttiras nesgji ir cilvéki. Efektiva individuala veiktspgja veicina
komandas darbibas panakumus un vispargjo organizacijas sniegumu. Veselibas
apriipes organizacijas komandas darbibu nodroSina dazadu profesiju parstaviji: arsti,
apriipes darbinieki, apripes un arstniecibas atbalsta specialisti, funkcionalie specia-
listi, medicinas inzZenieri, infrastruktiiras nodro§inasanas darbinieki, administratori
u. c. Katras amatu grupas ieguldijums pacientu apripes kvalitates un apmierina-
tibas nodros§inasana ir svarigs. Viena komandas dalibnieka veikums iespaido citu
veikumu un iespgjas stenot kvalitativu apriipi, ka ar1 laikus paveikt uzdevumus
(Singh & Sharma, 2016). Savukart amatu hierarhija, pieméram, kas valda profesio-
nalo lomu sadalfjuma un ietekmé& darba pilnvaras lemumu pienemsana, var kavet
parliecinosu sazinu, kas nepiecieSama efektivai komunikacijai, pacientu dro$ibai un
apmierinatibai ar sanemtajiem veselibas apriipes pakalpojumiem.

Veselibas apriip€ var identificeét dazadu veidu komandas: komandas, kas sais-
titas ar pacientu tieSo apriipi; komandas, kas saistitas ar operativo vadibu, funkciju
koordin&$anu un resursu parvaldibu; arkartas gadijumu komandas, kas izveidotas,
lai risinatu dazadas arkartas situacijas; administrativas vadibas komandas, kuram ir
24 stundu atbildiba par organizacijas vispargjo darbibu (Babiker et al., 2014).

Veselibas apriipes vadibas komandam ir sarezgita struktiira un hierarhija,
pieméram, komanda var bt $§adas arstniecibas personas: klinikas vaditajs, nodalas
vaditdjs, virsarsts, galvena masa, virsmasa, kliniska virsmasa, apriipes atbalsta
specialisti, ka arT dazadu citu struktiru vaditaji, kas nodrosina veselibas apriipes
organizacijas atbalsta funkcijas. Uzdevumu izpildeé un kopigo mérku sasniegSana
komandas dalibnieki ir cits no cita atkarigi, tacu atbilstigi veselibas apriipes organi-
zacijas administrativajai struktiirai tie var biit amata paklautibas dazadas, Iidzver-
tigas vai neatkarigas pilnvaru attiecibas. Komanda katram ir sava loma un uzdevumi
komandas funkciju ietvaros, viena dalibnieka darbiba un l€émumi iespaido citu
komandas dalibnieku sp&ju veikt savus uzdevumus un virzities uz kopigo meérki.
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Komandas darba kvalitate ir saistita ar veselibas apriipes snieg$anas organizacijas
kvalitati un drosibu (Rosen et al., 2018). Veselibas apriipes izpratné efektiva komanda
ir tada, kura komandas locekli, t. sk. pacienti, sazinas un apvieno savus noveérojumus,
zinasanas un lémumu pienemsanas pienakumus, lai optimiz&tu pacientu apripi.
Komanda generg kopigu un skaidri definétu mérki, kas ietver kopigas intereses, un
parada kopigu mérka sasniegSanas virzibu.

Komanda katrs ciena un noveért€ ari citu iesaistito lomu taja. Skaidra lomu
sadale sniedz labu izpratni par katra komandas dalibnieka funkcijam, pienakumiem
un atbildibu un $ada veida optimiz€ komandas efektivitati, biezi vien lauj komandai
izmantot darba daliSanas prieksrocibas, tadgjadi panakot vairak neka tikai tieSo
uzdevumu veiksmigu realizaciju. Uztic€Sanas un ciena starp komandas dalibniekiem
veicina savstarpéjo komunikaciju. Papildus profesionalajam ieguldijumam tiek cientti
arT katra komandas dalibnieka talanti un uzskati. Efektivas komandas ar1 pienem un
atbalsta dalibnieku viedoklu dazadibu.

Loti svariga komandas darba panakumu sasnieg8$ana ir rezultativa komunikacija.
Ir janosaka prioritates un nepartraukti japilnveido komunikacijas prasmes. Tapat ar1
jabiit pieejamai darbam nepiecieSamajai informacijai un resursiem. Skaidri definéti
sadarbibas procesi un izmé&rami rezultati tiek Tstenoti, sniedzot uzticamu un savlai-
cigu atgriezenisko saiti par panakumiem un neveiksmém. Sadu pieeju izmanto, lai
uzlabotu veiktsp&ju un izstradatu stratégijas nakotnei. Efektiva vadiba ir rezultativas
komandas galvena iezime. Efektivas komandas var uzlabot apriipi gan organizacijas,
gan visas komandas, gan atseviSka tas dalibnieka, gan pacienta liment (Babiker et al.,
2014; Rosen et al., 2018).

Komandas darbs prasa vairak neka tikai komunikacijas prasmes, koordinaciju vai
savstarp&jus mérkus. Efektivam komandas darbam ir nepiecieSams uz sadarbibu versts
domasanas veids: gan jaatzist komandas modela raksturigas vertibas, gan jaapnemas
veidot efektivas attiecibas. Uz sadarbibu veérsta domasanas veida pienemsana rada cien-
pilnas kolggu attiecibas un palidz novértét vinu unikalo ieguldijumu pacientu apripg.
Turklat Sis domasanas veids liek komandas dalibniekiem labak apzinaties, ka katra
darbibas ietekmé visas komandas sniegumu, un galu gala ietekmé klmiskos rezul-
tatus. Efektivam komandam ir skaidra, vienota izpratne par lomam un pienakumiem,
kas lauj atbilstosi rikoties un rezultativi sadarboties. Uz sadarbibu vérsts domaSanas
veids ir butisks ieklaujosu, psihologiski drosu komandu veidosanai (Rosen et al., 2018).

Amirs Babikers ar pétnieku grupu ir aprakstijis vairakus SkérSlus efektivas
komandas izveidei un funkciong€Sanai veselibas aprip€ un akcentgjis tris galvenos
komandas darba griitibu veidus: (1) neskaidri defingtas profesionalas lomas, (2) skaidras
uzdevumu koordinacijas trikums un (3) komunikacijas kliidas (Babiker et al., 2014).

Neskaidri definétas profesionalas lomas. Profesionalas lomas mainas. Darba
tirgd, it Tpasi veselibas apriipes nozar€, viens no vertigakajiem resursiem ir cilveki.
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P&c statistikas datiem Latvija katru gadu samazinas arstu un aprupes personala darbi-
nieku skaits. Ministru kabineta sagatavotaja konceptualaja zinojuma “Par veselibas
apripes sisteémas reformu” tiek uzsvertas veselibas apriipes pakalpojumu nodrosina-
Sanai nepiecieSamo cilveékresursu problémas: nepietickams atalgojums un vispargjas
apriipes masu skaits, arstu un masu disproporcija, personala novecosana un neefek-
tiva paaudzu nomaina (Latvijas Vestnesis, 2017, 157). lerobeZoto cilvekresursu del
daudzas veselibas apriipes komandas ir vérojamas profesionalo kompetencu izmainas
un darba uzdevumu pardale. Rezultata dazadu veselibas aprupes specialistu lomas
parklajas. STs mainigas lomas var radit izaicinajumus komandam attieciba uz profe-
sionalas kompetences atziSanu un lomu sadali (Babiker et al., 2014).

Veselibas apriipes hierarhiskaja strukttra ir noteikts katra komandas dalibnieka
statuss un formala vara — tas viss ietekmé& saskarsmi. Hierarhija atspogulo varas
pilnvaras dazados veselibas apriipes organizacijas [Tmenos, parada formalo attiecibu
struktiiru, léemumu pienemsanu atbilstosi profesionalajai kompetencei un atbildibu par
pienemtajiem lémumiem pacienta apriip€. Tacu hierarhiska veselibas apriipes struktiira
var izradities neproduktiva labi funkciongjosam un efektivam komandam, kuras tiek
uzklausiti un nemti vera visu dalibnieku viedokli (Babiker et al., 2014; Apine, 2017).

Skaidras uzdevumu koordinacijas triikkums. Veselibas apriipes komandas dalib-
niekiem ir atskiriga profesionala kompetence: katram ir uzticéti uzdevumi komandas
funkciju ietvaros. Daudzas veselibas apriipes profesijas, pieméram, arsts, vispargjas
apriipes masa, masas paligs, fizioterapeits, uztura specialists u. c., ir balstitas uz
dazadam specifiskam katras profesijas kompetenceém, ka ar1 uz autonomam savstar-
p&jam profesionalajam attiecibam starp veselibas apripes sniedz&ju un pacientu. Lai
gan §Ts profesionalas attiecibas ir noteicosas veselibas apriipes pakalpojuma nodrosi-
nasana, tomer $os specialistus saista komandas darba merkis un vienotais rezultats,
tapeéc nepiecieSsama uzdevumu un funkciju savstarpgja koordinacija un specialistu
savstarpgja uzticiba (Babiker et al., 2014; Singh & Sharma, 2016).

Komunikacijas kliidas. Lai sadarbiba butu efektiva, nepiecieSama profesio-
nala savstarpgja komunikacija. Neveiksmigs komandas darbs veselibas apripé var
radit pacientu drosibas riskus. Komandas savstarp&jas komunikacijas stils ietekmé
kopgjo komandas gaisotni: pozitiva, cienpilna komunikacija, ka arT atbalsto$a atmo-
sféra palidz stradat un sasniegt kopigos mérkus. Turpreti konfliktgjoSas attiecibas
var negativi ietekm@t kvalitativu, racionalu l@mumu pienemsanu. Spgja atrisinat
konfliktus vai nesaskanas ir loti svariga veiksmigam komandas darbam. Tas var bt
1pasi gruti komandam, kuram ir izteikti hierarhisks raksturs (Babiker et al., 2014;
Apine, 2017; Abeltina, 2023).

Supervizija ir process, kas motive, atbalsta un lauj attistit labu veselibas apriipes
praksi, veicina darbinieku iesaisti darba, tas galvenais mérkis ir individu, komandu
un organizaciju attistiba. Veselibas apriipes organizacijas komandas supervizija
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visbiezak tiek izveleta, lai atrisinatu ieprieks definétu problému, sasniegtu izvirzito
meérki vai saprastu, kap&c kaut kas nenotiek ta, ka planots. Komandas problémas
(piem@ram, apriipes kvalitates un pacientu apmierinatibas rezultatu mazinasanas,
pacientu droSibas jautajumi) var biit saistitas gan ar pacientu apriipes procesu, gan ar
parmainam pakalpojuma organiz€$ana, nodrosinasana un komandas sp€ja pienemt
lémumus, ar kompeten¢u robezu neieveérosanu, neefektivu savstarp&jo komunikaciju
un konfliktiem (Adjukovic et al., 2015; Apine, 2017).

Supervizijas atbalsts veselibas apriipes komandam var biit nepiecieSams dazadu
parmainu ievieSana, lai parstrukturétu darba procesus un atbildibas jomas, ka ari
gadijumos, kad komandas dalibniekiem ir japalidz apzinaties savu lomu, atbildibu,
ietekmi uz kopgjiem rezultatiem, kad vajag rast risinajumus problémam, ka ari
mazinat stresu izraisoSos faktorus.

Komandas supervizijas procesa sakuma kopigi ir javienojas par risinamajam
problémam un supervizijas merki, ka ar1 par sadarbibas noteikumiem. Javelta laiks
komandas dalibnieku mijiedarbibas izp&tei, ir jacenSas saprast komandas kultiiru.
Bitiski ir apzinaties, ka komandas dalibnieki tiekas un komunicg ar1 ikdiena, tatad
dala komandas procesu notiek arpus komandas supervizijas tikSanas reiz€m. Dazadi
notikumi, komandas dalibnieku savstarpgjas attiecibas un konflikti ikdiena var
viniem raisit spécigas emocijas un izpausties supervizijas gaita. Komandas super-
vizija svarigs temats ir konstruktivas atgriezeniskas saiknes sniegSanas principi.
Veélamas izmainas komanda var notikt, ja dalibnieki sp€j cits citam pateikt arT to,
kada riciba neapmierina, sagada grutibas atseviSskiem dalibniekiem vai komandai
kopuma (Apine, 2017). Komandas supervizijas nosléguma, apkopojot un novertgjot
supervizijas procesu, komandai var jautat, ko izdevies sasniegt vai atrisinat, pie ka
vel jastrada, ka ieviestas parmainas uzturét, kada biis komandas dalibnieku turp-
maka atbildiba un lomas.

Veselibas apriipes sistemu veido daudzas profesionalas grupas, nozares un
specialitates ar sarezgitu, nelinearu mijiedarbibu starp tam. Vaditaju loma un atbildiba
organizacijas kultiiras veidoSanas un uzturéSanas procesos ir milziga. Vaditaji ar savu
ricibu, lemumu pienemsanu un attieksmi atspogulo organizacijas patiesas vertibas.
Viniem ar personisko pieméru ir jarada, ka vardiem jasakrit ar darbiem. Katrai
vertibai, katram vardam ieksgjas kulttiras definicija ir jabiit pamatotam ar konkrétiem
turpmakajiem soliem, ka tos iedzivinat (Abeltina, 2023; Steina, 2023).

Vaditajam veselibas apriipes nozar€ ir jabiit priekSgala, koordingjot apriipes
procesu, darbinieku kompetencu attistibu, realizgjot veselibas apriipes procesa
parmainas, risinot dazadus konfliktus, riipgjoties par resursu racionalu izlietojumu,
atbalstot profesionalu komandu, esot atbildigiem un rapgjoties par savu darbinieku
labizjiitu. Vaditajiem ir butiska loma inovativu pasakumu stenoSana, nodrosinot
darbiniekiem nepiecieSamo informaciju un resursus darba pienakumu veiksanai.
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Veselibas apripé vidéja Iimena vaditaji ir strat€giski nozimigi, lai realiz&tu, ietek-
meétu veselibas apriipes pamatdarbibu nodroSinaSanu pacientu arstnieciba un apriipé.
Vini uzrauga darba procesus, sadarbojas ar darbiniekiem, lai noteiktu, kadi faktori
ietekmé un veicina darba izpildi. Vini iesaista darbiniekus, kas ir atbildigi par kvali-
tativas aprupes nodrosinasSanu pacientiem. Vidgja [imena vaditaji riip&jas par to, lai
darbinieku riciba biitu versta uz procesiem un centra atrastos pacients; lai nodroSinatu
darbiniekiem nepiecieSamas apmacibas, resursus, informaciju, padomu un atbalstu.
Vini mudina darbiniekus rikoties patstavigi, planojot un vadot pacientu apripi.

Patiesi iesaistiti un apmierinati darbinieki slimnicam un citam veselibas apriipes
iestadem ir loti biitiski. Sadi darbinieki ir aktivi un spgj veidot ne tikai organizacijas
kultiiru un priekstatu par veselibas apriipi kopuma, bet ar1 katra pacienta individualo
pozitivo pieredzi un apmierinatibu ar apriipi un arstéSanu. Lai darbinieki iesaistttos,
ir svarigi, lai vini var€tu veikt jeégpilnu darbu, un tam ir nepiecieSama konkr&tu darba
uzdevumu defin€Sana un konsekventa atgriezeniska saikne, ka ar pareizas sist€mas
un procesi to atbalstam (Hyrkas et al., 2005).

Efektivi veselibas apriipes vaditaji veicina izcilu darbinieku sniegumu, atbalstot
politiku, kas samazina mediciniskas kludas un rada pozitivu rezultatu. Lideri ievie$
pacienta apmierinatibas kulttiru ar cienu un empatiju, dodot darbiniekiem iesp&ju izjust
patiesu velmi sasniegt uznémuma mérkus (Rosen et al., 2018). Vaditaja un padoto, ka
arT kolégu savstarpgjo attiecibu, saskarsmes prasmju uzlabo$ana un uzticibas limena
paaugstinaSana, atgriezeniskas saiknes sniegSana un konfliktsituaciju risinasana ir
prieksnoteikumi darbinieku psihologiskas labizjtitas radisanai kolektiva.

Vaditaji So profesionalo uzdevumu dgl ir paklauti lielai emocionalajai spriedzei.
Tacu ar1 viniem ir tiesibas uz drosu un veseligu darba vidi un labklajibu darba, un tas
nodrosinasana var palidz&t supervizijas (Hyrkas et al., 2005).

Supervizijai ir izglitojosa, atbalsta, administrativi organizatoriska, profesionalas
izaugsmes un mérku sasniegSanas funkcija. Veselibas apriipes oganizaciju vadita-
jiem supervizijas var tikt realiz€tas gan grupa, gan art individualas konsultacijas.
Supervizors strada ar dazadu Itmenu vaditajiem, lai padzilinatu izpratni par vadi-
taja lomu un uzdevumiem; lai attistitu sp&jas un prasmes biit efektivam vaditajam;
veidotu padotajos konstruktivu attiecksmi. Biezi supervizijas témas ir saistitas ar
vaditaja socialo un emocionalo kompetenci, stresa faktoru mazinaSanu un profesio-
nalas izdegSanas novérsanu (Apine, 2017).

Kwvalitattvas pacientu apriipes nodros$inasanas ambicijas ir atkarigas no augstas
veiktspgjas, par ko gada uz pacientu verstas komandas un vaditaji. Tapec veselibas
apriipes organizacijam bitu jacensas nodrosinat izcilu pacientu apriipi, pienemot
pasu komandas kulttru, kura noteiktas vértibas un principus izprot un pienem gan
komandas locekli, gan ar1 pacienti, kuriem jabit apriipes centra, turklat nedrikst
aizmirst vertigako un ilgtsp&jigako investiciju — ripes par darbiniekiem.
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