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IVADAS

Darbo aktualumas ir naujumas. Kiekvienai Siuolaikinei organizacijai yra labai svarbu, kad
joje dirbty atsidave darbuotojai, siekiantys organizacijos tiksly. Organizacijose, kuriose darbdaviai
riipinasi savo darbuotojais ir stengiasi patenkinti juy poreikius, darbuotojy pasitenkinimas darbu, o kartu
ir motyvacija dirbti, yra didesné (Barvydiene, 1998). Tod¢l vis aktualesniu klausimu vadovams tampa,
kaip paveikti zmones, kad organizacijos tikslus jie matyty kaip savo asmeninius, ir kad jie déty visas
pastangas tiems tikslams pasiekti. Valdymo procese yra be galo svarbu mokéti stimuliuoti Zzmoniy
veikla, norint, kad jie efektyviai igyvendinty organizacijos tikslus, t.y. svarbu skatinti darbuotojy
motyvacija (Cesynien¢, 2002).

Ne iSimtis ir socialiniy paslaugy istaigos. Motyvacija — vienas i§ svarbiausiy efektyvios
socialinio darbuotojo veiklos veiksniy. Socialiniy darbuotojy darbo kokybé zymia dalimi priklauso nuo
ju motyvacijos, o pastaroji — nuo to, kaip socialiniai darbuotojai motyvuojami dirbti. Siekiant
socialiniy paslaugy kokybés, butina uztikrinti, kad jas teikty kvalifikuoti ir motyvuoti darbuotojai.

Socialines paslaugas teikia biudzetinés, vieSosios ir nevyriausybiniy organizacijy (toliau NVO)
istaigos. Tiek biudZzetines institucijas, tiek nevyriausybines organizacijas vienija bendras uzdavinys —
patenkinti pilieCiy poreikius ir padéti jiems spresti socialines problemas. Taciau remiantis darbo tema
kyla probleminis klausimas - ar skiriasi socialiniy darbuotojy, dirbanciy skirtingose sektoriuose —
nevyriausybinése organizacijose ir biudzetinése istaigose - motyvacija darbui. Jei skiriasi, kokios
galéty buti pasitenkinimo arba nepasitenkinimo darbu priezastys? Kokie esminiai veiksniai motyvuoja
socialinius darbuotojus ju darbe?

IStirtumas. Darbuotoju motyvavimo tyrimai yra aktualiis, populiariis ir vykdomi daugelyje
pasaulio Saliy. Vadybos ir darbo psichologijos mokslininkai toliau sékmingai plétoja A. Maslow,
McClellando, F. Herzbergo ir kt. sukurtas motyvacijos teorijas ir koncepcijas. Lietuvoje pirmieji darbo
motyvavimo tyrimai buvo pradéti 1927 m. (J. Vabalas — Gudaitis, A. Gucas). Motyvacijos teorijos
analizuojamos vadybinéje ir psichologinéje literatiiroje. Darbuotojy motyvacija ir skatinimo problemos
analizuojamos R. Grigo (1996), P. Jucevicienés (1996), A. Seiliaus (1998), R. Razausko (1996) ir kity
moksliniuose darbuose. Darbo motyvacijos ypatumus iSsamiau nagrin¢jo I. Bucitiniené (1996), V.
Silingiené ir A. Sakalas (2000), V. Grazulis (2005), B. Leonien¢ (2001), J. Stoner (2005), D.
Savareikiené ir V. Dubinas (2003) ir kt.

Mokslingje literatiiroje yra nagrinéjama jvairiy profesijy motyvacija. Socialinis darbas yra gana
nauja specialybe ir dirbanciyjy Sioje sferoje motyvacija tyrinéta mazai.

Socialiniy darbuotojy motyvacijos, motyvavimo tyrimy néra daug. 2002 m. Austrijoje buvo
atliktas tyrimas (Simsa, 2002) darbuotoju, teikian¢iy socialines paslaugas seniems ir neigaliems

asmenims NVO. Lietuvoje panasaus pobiidzio tyrima atliko D. Satien¢ magistro baigiamajame darbe



»Socialiniy paslaugy istaigy socialiniy darbuotoju motyvacijos darbui veiksniai“ (2008),
aspektai“ (2009), D. Sukiené¢ magistro baigiamajame darbe ,,Socialiniy darbuotojy motyvavimo darbe
prielaidos ir galimybés" (2009). Taigi galime teigti, kad socialiniy darbuotojy, dirbanciy
nevyriausybinése organizacijose ir biudzetinése istaigose, motyvacija, o ypa¢ lyginamoji jos analize
iki Siol nesulauke aktyvaus mokslininky démesio.

L. Dromantiené¢ teigia, kad vis dazniau akcentuojamas biudZetiniy istaigy darbuotoju
motyvacijos trikumas, kas salygoja mazesnji veiklos efektyvuma. Socialiniai darbuotojai jauciasi
nejvertinti ir nesaugiis savo darbo vietose. Sios srities specialistai jaudiasi nepakankamai vertinami
valstybés, nes juy atlyginimai yra neproporcingi sunkiam ir atsakingam darbui. Taip pat savo
straipsnyje ji teigia, kad ,,Lietuvos NVO darbuotojai dazniausiai labai motyvuoti, o daugelio NVO
veikla duoda gana gery rezultaty ripinantis bendruomenés gerove, tvarkant kolektyvinius reikalus,
padedant tiems zmonéms, kuriems pagalba labiausiai reikalinga, teikiant socialines paslaugas,
stiprinant socialing sanglauda“ (Dromantiené, 2003).

Temos naujuma lémé kilgs klausimas, kokios priezastys veikia socialinius darbuotojus,
dirbanciy skirtingose sektoriuose, motyvacija darbui. Kokie pagrindiniai motyvai, poreikiai dominuoja
bei kas kelia pasitenkinima arba nepasitenkinima darbu konkrecioje istaigoje? Tai paskatino istirti bei
palyginti socialiniy darbuotojy, dirban¢iy NVO ir biudzetinése istaigose motyvacija, iSsiaiSkinti kokie
esminiai faktoriai salygoja pasitenkinima arba nepasitenkinima darbu Siuose jstaigose.

Tyrimo teoriné ir praktiné reikSmé. Tyrimas padés atskleisti aktualiausias Vilniaus miesto
NVO ir biudzetinése istaigose dirbanciy socialiniy darbuotojy motyvacijos problemas, atrasti
pagrindinius motyvacijos darbui veiksniy skirtumus ir panasumus bei pagrindinius faktorius,
lemianCius pasitenkinima arba nepasitenkinima darbu konkrecioje istaigoje. Tik iSsiaiSkinus
problemas, galima sprgsti ar teikti sitilymus, kurie padés didinti motyvacija tam tikrame sektoriuje.
Darbas galéty biiti naudingas socialiniy paslaugy istaigy vadovams.

Objektas: Socialiniy darbuotojy motyvacija.
Hipotezé: Socialiniy darbuotojy, dirban¢iy nevyriausybinése organizacijose, motyvacija darbui yra
aukstesné nei dirban¢iy biudZetinése istaigose.
Tikslas: IStirti ir palyginti socialiniy darbuotojy, dirban¢iy nevyriausybinése organizacijose bei
biudZetinése istaigose, motyvacijos ypatumus.
UZzdaviniai:

1. iSnagrinéti teorinius motyvacijos aspektus ir atskleisti motyvacijos veiksnius;

2. aptarti nevyriausybiniy organizacijy ir biudzetiniy istaigy ypatumus;

3. iStirti ir jvertinti pagrindinius nevyriausybiniy organizacijy ir biudZetiniy istaigy socialiniy

darbuotojy veikla motyvuojancius veiksnius;



4. istirti ir nustatyti reikSmingy nuomoniy skirtumus apie motyvacija darbui tarp dirbanciy

nevyriausybiniy organizacijy ir biudzetiniy istaigy socialiniy darbuotojy.
Metodai:

e Teoriniai: mokslinés literatiiros, teises akty, atitinkan¢ius darbo tema, analiz¢, palyginimas ir
apibendrinimas.

e Empiriniai: klausimynas socialiniams darbuotojams, skirtas atskleisti socialiniy darbuotojy
nuomong apie darbo motyvacija; nustatyti esminius faktorius, salygojancius pasitenkinima arba
nepasitenkinima darbu; atskleisti pagrindinius veikla motyvuojancius veiksnius.

e Statistiniai: statistiné¢ apraSomoji duomeny analize, koreliaciné analiz¢ naudojant Chi kvadrato
kriterijjaus metoda. Empiriniy duomeny analiz¢ atlikta naudojantis SPSS statistinés
informacijos apdorojimo programiniu paketu, 15 versija.

Darbo struktiira. Darba sudaro ivadas, trys dalys, tyrimo pagrindu parengtos iSvados bei
rekomendacijos, trumpa santrauka lietuviy ir angly kalbomis. Darbo pabaigoje pateikiamas literatiiros
sarasas ir 2 priedai. Darbo apimtis - 63 puslapiai (be literatiiros saraSo ir priedy). Panaudoti 48

literattros Saltiniai.

Savokuy Zodynas.

BiudzZetiné jstaiga yra valstybés arba savivaldybés institucija, steigiama istatymy nustatyta
tvarka, visiSkai arba i§ dalies iSlaikoma i§ biudZeto ir taip {vardyta steigimo akte bei nuostatose (LR
biudZetiniy istaigy istatymas, 1995).

Motyvacija — elgesio (veiksmuy, veiklos) skatinimo sistema, kuria sukelia jvairis motyvai
(Kasiulis, Barvydiené, 2005).

Motyvavimas — poveikis darbuotoju motyvacijai (o poveikio priemonés ir metodai —
motyvavimo - motyvavimo priemongs ir metodai) (Barvydien¢, 1998).

Motyvas — tai veiksmo priezastis, kylanti del asmenybés ir objekto, patenkinancio jo poreikius,
interesus, vertybes, tikslus, saveikos (Barvydiené, 1998).

Nevyriausybiné organizacija (NVO) — tai laisva pilieiy valia ikurta formali ar neformali
organizacija, kuri tarnauja visuomenés organizacijos grupiy naudai, nesiekia pelno ar tiesioginio
dalyvavimo valstybés valdyme (BarSauskiené, 2008).

Socialinis darbuotojas - socialini darba dirbantys asmenys, kuriy pareigybés yra iSvardintos
socialinés apsaugos ir darbo ministro 2005 m . rugpjicio 3 d. isakymu Nr. A 1 — 223 , D¢l socialini
darba dirban¢iy darbuotojy pareigybiy saraso patvirtinimo* (Zin., 2005).

Socialinis darbas — tai veikla, padedanti asmeniui, Seimai sprgsti savo socialines problemas
pagal ju galimybes ir jiems dalyvaujant, nezeidziant ZmogiSsko orumo ir didinant juy atsakomybeg,

pagrista asmens, Seimos ar visuomenés bendradarbiavimu (LR Socialiniy paslaugy istatymas, 2006).



Socialiniy paslaugy istaiga — socialines paslaugas teikianti imon¢ (akciné bendrové, uzdaroji
akciné bendrove, individuali imon¢), istaiga (vieSoji istaiga, biudZetiné {staiga), organizacija
(asociacija, labdaros ir paramos fondas, religiné bendruomené ar bendrija (centras), Seimyna (LR
socialiniy paslaugy jstatymas, 2006).

Viesoji istaiga - tai pagal istatymus isteigtas pelno nesiekiantis ribotos civilinés atsakomybés
vieSasis juridinis asmuo, kurio tikslas — tenkinti vieSuosius interesus vykdant visuomenei naudinga

veikla (LR vieSyju istaigy istatymas, 1996).



1. MOTYVACIJOS TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Motyvacijos samprata

Motyvacijos samprata pirmiausiai atsirado ekonomikos srityje, analizuojant veiksnius,
lemianCius vartotojy elgesi. Véliau motyvacijos problemas imta nagrinéti platesniu mastu. [
motyvacijos nagrin¢jima buvo itraukti darbo psichologai bei sociologai, kurie orientavosi i
zmogiSkuosius isteklius, lemiancius organizacijy sékminga vystymasi (Sakalas, 2000).

Motyvacijos terminas yra kilgs i§ lotyny kalbos zodzio ,movere®, kuris reiSkia ,judeéti“.
Literatiiroje pateikiama daug motyvacijos apibrézimy, tafiau savo esmé jie visi panasis. Kasiulio ir
Barvydienés teigimu, motyvacija — tam tikro elgesio, veiksmy, tikslingos veiklos skatinimas, kuri
sukelia jvairs motyvai (Kasiulis, Barvydiené, 2005). Pagal 1. Bucitinieng, darbo motyvacija yra
energija kylanti i§ samoningy ir nesamoningy jéguy, kuri veikia individo darbo rezultatus ir salygoja jo
elgesio darbe orientacija ir pokycius (Bucitininé, 1996). P. JuceviCienés teigimu, motyvacija — tai
procesas, skatinantis imtis veiklos, kuri padéty pasiekti organizacijos tikslus (Juceviciené, 1996).
Pagal B. Leonien¢, motyvacija — tai poreikis ar vidiné paskata, skatinanti veikti siekiant tam tikro
tikslo (Leoniené, 2001). Taigi Siuose motyvacijos apibréZimuose akcentuojami asmens veiksmai, savo
asmeniniams poreikiams, tikslams pasiekti. Motyvacijos procesas gali biiti aiSkinamas ir kaip uzdaras
ciklas, zmogus isisamonina poreikius, deda pastangas, Siems poreikiams igyvendinti, griztamojo rysio
déka gauna signala, kuris sukelia nauja poreiki (Savareikien¢, Dubinas, 2003).

Anot B. Leonienés, motyvacija néra susijusi vien su apdovanojimais. Darbuotojai turéty biiti
informuoti, kas ju laukia, jei pareigos bus atlickamos nekompetentingai ir nesaziningai, kokios
nuobaudos laukia uz viena ar kita pazeidima. Darbuotojams zZinomos ir teisingai taikomos nuobaudos
motyvuoja pagerinti darbo rezultatus. Kartais uzuot émgsi aktyvinanciy skatinimo priemoniy, daugelis
vadovy mieliau taiso savo darbuotojy klaidas ir uz jas baudzia, ispédami, peikdami ar net atleisdami i§
darbo. Bausmiy sistema dazniau taiko: pastovils, 1 kraStutinumus linke vadovai, nes taip gali
pademonstruoti teikta galia. Galia bausti darbuotojus juos drasina, suteikia daugiau pasitikéjimo
(Leonieng, 2001).

Jau daugiau kaip 200 mety Ohajo valstijos (JAV) universitete vykdomi elgesio tyrimai parode¢,
kad poveikis darbuotojams yra daug stipresnis tuo atveju, jeigu pasirenkami teigiami skatinimo
metodai. Specialisty nuomone, taikant bausmes galima tik trumpam pagerinti padét], bet neimanoma
uztikrinti nuolatinio veiklos tobuléjimo. Psichologai konstatuoja, kad taikyti bausmes yra sunkiau, nes
yra sunkiau numatyti bausmés efekta, nes vietoj baudziamojo poelgio gali atsirasti dar blogesnis.
Bausmés ir kitokie budai, kuriais stengiamasi iSoriskai kontroliuoti elgesi, vidinés motyvacijos dirbti ir

ypac gerai dirbti nekuria. Be to bausmeés kelia agresija, pykti, baim¢ ar neapykanta, nukreipta { pati
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baudé¢ja arba i situacija. AiSku, negalima teigti, kad deréty visiSkai atsisakyti bausmiy. Taciau pries
imantis $iy priemoniy siiiloma bandyti pasitelkti pripazinima, pagyrimus, derama materialini atlygi ir
Sitaip ,,iSprovokuoti* pageidaujama darbuotojo elgesi, t.y. ji motyvuoti (Leoniené, 2001).

Daznai motyvacijos terminas yra sutapatinamas su motyvavimo terminu. Taciau deréty
pastebéti, kad motyvacijos ir motyvavimo savokos skiriasi. Kalbant apie motyvacija dirbti ir dirbti
gerai, kalbama apie poveiki darbuotoju motyvacijai, t.y. darbuotoju meotyvavima. Motyvavimas
vykdomas veiksniy, skatinan¢iy tam tikra kryptinga veikla, pagalba.

Motyvavimas tai valdymo proceso dalis, reiSkianti poveiki darbuotojy elgsenai siekiant
organizacijos tiksly. Motyvavimo savoka jau reiSkia konkreCius veiksmus, siekiant motyvacijos
(Cesyniené, 2002).

Pagal I. Bucitinieng, poveikis darbuotoju motyvacijai vadinamas darbuotojy motyvavimu. O to
poveikio metodai ir priemonés yra motyvavimo metodai ir motyvavimo priemonés (Buciiiniené,
1996). Motyvavimo priemonés nevienodai motyvuoja skirtingus darbuotojus. Tai, kas yra be galo
svarbu virSininkui, nebiitinai yra taip pat svarbu ir jo pavaldiniui, tod¢l norédami motyvuoti savo
darbuotojus darbdaviai turéty periodiSkai kalbétis su savo darbuotojais ir iSsiaiSkinti, ar darbuotojai
patenkinti savo darbu.

Zmones savo tiksly siekia jvairiais elgesio biidais, ta¢iau ju elgesj lemia panagios priezastys, tai
yra poreikiai. Zmogy skatina veikti jvairiausiy jo poreikiu visuma. Poreikiy atsiradimas inicijuojamas
nuolat kintan¢iy aplinkos salygu. ,,Poreikis — tai stiprus ,.kazko* triitkumo jausmas, tokia vidiné busena,
kurig sukelia ko nors stoka* (Savareikiené, 2003). Jausdamas ,.kazko* poreiki zmogus ima veikti, kad
ji pasiekty. IS noro patenkinti poreiki kyla darbinés veiklos ar kitos elgsenos motyvacija. Poreikiai
privercia veikti zmogaus prota, jausmus bei valig ir nukreipia juos tam, kad bty imtasi atitinkamy
priemoniy zmogaus egzistencijai palaikyti. Nesibaigiantys Zmogaus poreikiai tarnauja kaip Saltinis jo
pastoviam aktyvumui palaikyti. Taigi poreikis tampa esminiu veiklos motyvu.

Dauguma mokslininky sutaria, kad visus poreikius galima suskirstyti i dvi grupes:

e Pagrindinius fizinius poreikius, vadinamus pirminiais poreikiais;
e Socialinius bei psichologinius poreikius, vadinamus antriniais poreikiais.

Pirminiy poreikiy objektais yra elementaris Zmogaus poreikiai, reikalingi iSgyventi: maistas,
vanduo, oras, miegas, seksualiniai santykiai, saugumas ir palanki kiinui temperatiira. Sie poreikiai
iSkyla i§ esminiy gyvenimo bitinybiy ir yra svarbiis Zzmogaus egzistencijai. Jie yra universalis, taciau
konkretiems asmenims gali skirtis savu intensyvumu.

Antriniai poreikiai yra Zymiai silpnesni. Taciau ne visi autoriai sutinka su S§iuo teiginiu.
Teigiama, kad tokie poreikiai daugiau atstovauja dvasios ir proto nei fizinio kiino poreikiams. P.

Jucevicienés teigimu daugelis socialiniy ir psichologiniy poreikiy pasireiSkia asmenybei subrendus
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(pasisekimo, pagarbos, prisiriSimo, pripazinimo, valdZios, pareigos, meilés, karjeros poreikis ir pan.)
(Juceviciené, 1996).

Pirminiai poreikiai yra genetiniai, o antriniai priklauso nuo patirties. Kadangi Zmoniy patirtis
skirtinga, tai antriniai Zmoniy poreikiai yra zymiai {vairesni negu pirminiai. Teigiama, kad kuo
intensyvesni darbuotojo antriniai poreikiai, tuo sudétingesnis yra jo motyvavimo mechanizmas
(Palidauskaité, 2007).

BarSauskienés teigimu, zmogaus poreikiai yra motyvacijos pagrindas. Poreikiy patenkinimas
skatina Zmones dirbti, siekti organizacijos tiksly, o kai jie nepatenkinami, Zzlugdoma darbuotojy
iniciatyva, tod¢l vadovai, norédami Zmones motyvuoti ir siekiantys efektyviai vadovauti Zzmonémis,
turi gerai suprasti ju poreikiy prioritetus, zinoti poreikiy klasifikacija. Taip pat svarbu Zinoti, kaip
poreikiai gali biiti geriausiai patenkinami darbe ir kokia itaka Zzmogaus poreikiams turi {vairios
motyvacijos formos (BarSauskiene, 1999).

A. Sakalo nuomone, poreikiai inicijuodami motyvus sudaro viena visuma ir kuria tam tikra

sistema — motyvacija (1 pav.).

POREIKIAI MOTYVAI

MOTYVACIJA

1 pav. Motyvacijos schema
Saltinis: Sakalas, 2000

»Motyvas — tai veiksmo priezastis, kylanti dél asmenybés ir objekto, patenkinancio jos
poreikius, interesus, vertybes, tikslus, saveikos® (Jucevi¢iene, 1996). Motyvai gali biiti apiréZiami kaip
asmens poreikiy iSraiSka, kai Zmogus suvokia savo elgesio, veiklos prasmg. Savoka ,,motyvas“ apima
tokias savokas kaip poreikis, stimulas, potraukis, polinkis, verzimasis ir t.t Visy $iy terminy reikSmeés
parodo veiklos kryptingumo dinamika i tam tikras tikslines biisenas, kurias nepriklausomai nuo ju
specifikos, subjektas stengiasi pasiekti jvairiais keliais ir priemonémis (Bucitiniené, 1996).

Poreikiai, motyvai, motyvacija ir motyvavimas yra bene pagrindinés savokos vartojamos

analizuojant darbuotojy motyvacija.
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Tam, kad Zmogus kokybiskai ir saziningai dirbty, jis turi biiti suinteresuotas arba, kitaip tariant,
motyvuotas. Siekdama efektyvios veiklos bei organizaciniy uzdaviniy jgyvendinimo kiekviena
organizacija turi siekti kuo efektyvesnio Zmoniy iStekliy panaudojimo. Efektyviai panaudojant
darbuotojy gebéjimus, galima pasiekti bitinus organizacijos tikslus. Svarbia vieta organizacijos
personalo valdyme uzima darbuotojy motyvacija. Darbuotojy motyvavimas yra reikSmingas, tinkama
motyvacija gali skatinti toki darbuotoju elgesi, kuris nulemty aukStus organizacijos pasiekimus
(Cesyniené, 2002).

Motyvuoti zmonés dirba geriau, o geriau dirbantys zmonés reiskia didesni veiklos efektyvuma,
todél kiekvienas vadovas turéty taip veikti darbuotojus, kad siekdami savo tiksly, kartu buty siekiama
ir organizacijos tiksly. Kalbant apie jtaka kity asmeny elgesiui, dazniausiai naudojami materialiniai ir
moraliniai motyvavimo biidai, bei prievarta ir bausmés, tai reiskia, kad motyvavimo priemonés gali
biiti tiek teigiamos, tiek neigiamos. Poveikis yra daug stipresnis, kai pasirenkamos teigiamos poveikio
priemoneés, kurios ne tik ikvepia darbuotojus daryti tai, ko nori vadovas, bet ir teikia galimybe
darbuotojams pasijusti laimingesniems, reikSmingesniems (Poluchina, 2007).

Apibendrinant galima teigti, kad visos Siame skyriuje aptartos savokos yra glaudziai tarpusavyje
susijusios. Zmogaus aktyvumui didelé¢ reik§mé turi poreikiai, kurie suprantami kaip Zmoniy elgesio
motyvai. Poreikis aktyvina individa konkreciai veiklai. Motyvas susijgs su poreikiy tenkinimu ir lemia
veiklos krypti. Nuo motyvy priklauso kokio stiprumo bus motyvacija. Dazniausiai apie motyvacija

kalbama, kaip apie jéga, kai Zzmogus nori pasiekti tiksla arba jvykdyti tam tikra uzduoti.

1.2. Motyvacijos teorijuy analizé

Motyvacija yra sudétingas reiSkinys ir jam paaiskinti sukurta daug motyvacijos teoriju.
Motyvacijos teorijos bando paaiSkinti zmogaus poreikius, kurie skatina ji veiklai. Pagal tai, kuo
grindZziamas Zmogaus elgesys darbe, kokios jo priezastys, motyvacijos teorijos gali biiti skiriamos i dvi
pagrindines kryptis:

e (urinio teorijos;
® proceso teorijos.

1.2.1. Turinio teorijos

AiSkinant darbuotojy motyvacija, turinio teorijose pirmiausia domimasi konkreciy poreikiy
prigimtimi ir struktlira — motyvy ir motyvacijos turiniu. Esminé bet kurios poreikiy teorijos logika

parodyta 2 pav. Turinio teorijos akcentuoja Zmoniy poreikius - tai, kas motyvuoja Zmones veiklai;
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nagrinéja zmoniy asmeninius stimulus, tikslus, kuriy jie siekia, norédami patenkinti savo poreikis. Jos

apraso, kas suteikia zmogui impulsg elgtis tam tikru bidu.

POREIKIS PASKATA
(Netekimas) (Potraukiai, itampa, siekiant
> patenkinti poreik)
A
v
PASITENKINIMAS VEIKSMAI
(Itampos sumazinimas ir (Tikslingas, kryptingas
pirminiy poreikiy < elgesys)
patenkinimas)

2 pav. Motyvacijos turinio teorijos modelis
Saltinis: Stoner, 2005

IS turinio teoriju galétume iSskirti A. Maslow poreikiy teorija, F. Herzberg dvieju veiksniy
teorija, D. McClelland poreikiy teorija bei C. Alderfer poreikiy teorija.

Zinomiausia teorija apie dirbandiujy motyvacija yra psichologijos profesoriaus A. Maslow
paskelbta zmogaus poreikiy hierarchijos teorija (Juceviciene, 1996). A. Maslow plétojo teorija, kuri
teigé, kad zmogaus poreikiai gali buti klasifikuojami { grupes pagal penkis hierarchijos lygius, kurie
sudaro piramidg (Zr. 3 pav.). Einant nuo Zemiausio piramidés lygio, poreikiai iSdéstomi tokia tvarka:
fiziologiniai, saugumo, socialiniai, pagarbos ir savigarbos, saviraiSkos poreikiai. Kol poreikis néra
patenkintas, jis yra motyvacijos Saltinis. Nuo tada, kai duotasis poreikis patenkinamas, motyvacijos
Saltiniu tampa aukStesnio lygio poreikis (Bucitinieng, 1996).

Anot A. Maslow auksciausio lygio poreikiai (pagarbos ir saviraiSkos) yra tie pagrindiniai
stimulai, kurie mobilizuoja zmogy darbui organizacijose. Todél organizacija, norint geriau panaudoti
jos nariy potenciala, privalo sudaryti salygas tiems poreikiams skatinti.

A. Maslow poreikiy hierarchijos motyvacijos modelis numato, kad kiekvienas dirbantysis turi
tvairius poreikius, kuriuos jis siekia patenkinti. Dirbantysis pirmiausia motyvuotas poreikiais, kurie
jam $iuo metu yra svarbiausi. Tam tikry poreikiy pakankamas patenkinimas reiskia, jog ju vietoje

atsiranda kiti — dazniausiai aukStesnio lygio poreikiai (Grazulis, 2005).
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Saviraiskos poreikiai

Saves verdinimo poreikiai

/ . \I‘-."Ieilésir priklausomybes poreikiai

/ , \Saugumo poreikiai
/ . \Fiziu::lu::giniai poreikiai

3 pav. A. Maslow poreikiy hierarchija

Saltinis: Sakalas, Silingien¢, 2000

C. Alderfer praplésdamas A. Maslow poreikiy teorija, suformulavo nauja poreikiy skirstymo
modelj. Jis poreikius suskirsté i egzistencijos, giminystés ir augimo (EGA). Si teorija pagrindini
démesi skiria aukStesniy pakopuy poreikiams. Alderfer teorija teigia, kad pirmoje pakopoje yra
egzistencijos poreikiai, kurie atitinka A. Maslow fiziologinius poreikius ir materialing saugumo
poreikiy dalj.

Antroji pakopa tai yra giminystés poreikiai, apimantys saugumo ir socialinius poreikius.
Virsiinéje yra augimo poreikiai, kuriuos sudaro — pagarbos ir savirai§kos poreikiai. Alderfero, panasiai
kaip ir Maslow, teorija teigia, kad patenkinus Zemesniojo lygmens poreikius, jie tampa maziau svarbiis
ir nebemotyvuoja individo, o aukStesniojo lygmens poreikiai tampa dar svarbesni. Pagal EGA teorija,
zmogy gali veikti ne vienas, o keli poreikiai vienu metu; néra tokios grieztos poreikiy hierarchijos;

F. Herzberg cksperimenty rezultatai leido padaryti iSvada, kad Zmogaus pozitrj { darba ir jo
darbo motyvacija veikia dvieju veiksniy grupés: higieniniai ir motyvaciniai. Si teorija skiriasi nuo
pastaryjy tuo, kad aiSkina nepasitenkinimo darbu atsiradima.

Higieniniai veiksniai atitinka fizinius poreikius (saugumo ir ateities uztikrinimo), motyvaciniai
veiksniai susij¢ su aukStesniyjy lygiy poreikiais (saviraiS$kos). Anot F. Herzberg, darbuotojas pradeda
kreipti démesi i higieninius veiksnius tuomet, kai jis nejaucia visiSko komforto. Pasak F. Herzberg,
higieniniai veiksniai nemotyvuoja darbuotojo veiklos. Jie tik garantuoja, kad neatsiras
nepasitenkinimas darbu (Bagdonas, Bagdonieng¢, 2000).

Motyvaciniai veiksniai — pripazinimas, laim¢jimas, atsakomybé ir paaukstinimo galimybés —
visa, kas susij¢ su darbo turiniu ir atsilyginimu uz darbo rezultatus. Palaikymo ir motyvacijos veiksniai
gali tapti motyvacijos $altiniu ir priklausyti nuo atskiry poreikiy. Kadangi Zzmoniy poreikiai yra jvairs,
tai jie ir motyvuos jvairiy Zzmoniy veiksmus. Palaikymo ir motyvaciniai veiksniai skatina nora dirbti ir

kartu atsiranda pasitenkinimas darbu atliekant idomig ir atsakinga uzduoti, leidziancia tobuléti.

15



F. Herzberg teigia, kad higieniniai veiksniai i$Saukia iSoring motyvacija, o motyvaciniai — viding.
ISoriné motyvacija dar gali buti skiriama | teigiama ir neigiama. Teigiamai motyvacijai priklauso
moralinis ir materialinis skatinimas, kilimas karjeros laiptais, kolegy ir kolektyvo pagyrimas.
Neigiamai iSorinei motyvacijai priklauso nuobaudy sistema, kritika, pasmerkimas. Vidin¢ motyvacija
yra zmogaus tobul¢jimo Saltinis, kuri turtina asmenybg, skatina profesinio meistriSkumo augima,
ple¢ia individualias Zinias, sugeb¢jimus, formuoja tokia asmenybg, kuri siekia iSreiksti save visose
gyvenimo sferose (Bucitinien¢, 1996).

Dideli indéli paskaty sistemos klasifikavimui padaré profesorius D. McClelland. Jis su
kolegomis, daug mety analizuodamas Zmoniy reakcija i skirtingus gyvenimo atvejus bei paskatas
veikti, suprato, kad dominuoja keli zmogaus vidiniai poreikiai. D. J. McClelland poreikiy teorijos
démesys yra sutelktas prie trijy poreikiy — sekmes, valdzios ir narystés.

Sekmeés (laiméjimy) poreikis — tai noras sprgsti sudétingus uzdavinius, sulaukti didelio
pasisekimo. Zmonés, turintys stipry sékmés poreiki pasizymi tuo, kad $is poreikis yra pastovus,
ieSkoma uzduociy, kurios reikalauja atsakomybés, pirmenybé teikiama uzduotims, kurios pasizymi

Valdzios poreikis — tai noras daryti jtaka kitiems zmonéms ir kontroliuoti jy veiksmus. Valdzios
poreiki turintys darbuotojai pasizymi energingumu bei aktyvu, bei stengiasi neuzleisti pirminiy
pozicijy kitiems.

Narystés (artimo bendravimo) poreikis — tai noras uzmegzti artimus asmeninius santykius,
stengimasis i§vengti konflikty. Zmones, kurie turi auksta narystés poreiki, yra suinteresuoti, kad biity
palaikomi draugiski santykiai su kitais zmonémis. Tokiems darbuotojams svarbus démesys, socialinis
pasitenkinimas darbo vieta, bendradarbiy asmenybémis (Kasiulis, Barvydieng, 2005).

Apibendrinant turinio teorijas, galima daryti iSvada, kad kiekviena i§ pastaryju teoriju pabrézia,
kad ilgainiui Zmonés kai kuriuos svarbius asmeninius poreikius patenkina, taip pat pripazistamas
poreikiy individualumas bei priklausomybé nuo konkrecios situacijos. Kiekviena teorija taip pat
pabrézia, jog Zzmones apie savo pasitenkinimo laipsnj sprendzia, samoningai palyging aplinkybes su

poreikiais.
1.2.2. Proceso teorijos
Proceso motyvacijos teorijy Salininkai nagrinéja motyvacijos procesa. Tyréjai neskiria démesio
tam, kas Zzmones motyvuoja veiklai, ta¢iau akcentuoja zmoniy pastangas skirtingy tiksly pasiekimui ir

atitinkamy veiksmy ir elgesio parinkimui. Galima i$skirti Sias proceso motyvacijos teorijas: V. Vroom

lukescCiy teorija, D. Adams teisingumo teorija, E.Lawler — L. Porter motyvacijos modelis.
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V. Vroom liikes€iy teorija teigia, kad zmonés turi savo poreikius, zino, ko jie troksta i§ savo
darbo. Jie veikia, jgyvendindami Siuos poreikius ir idéjas, priimdami sprendimus, kokiose
trys faktoriai, kurie jtakoja darbuotoju motyvacija: valentingumas, instrumentalumas ir liikesciai. Sie
veiksniai priklauso nuo darbo proceso ir darbo rezultato (Barvydien¢, 1998).

Valentingumas — tai suvokta rezultato verte. Kitaip tariant, tai laukiamas pasitenkinimo arba
nepasitenkinimo lygis, gaunamas i§ rezultaty susijusiy su darbu. V. Vroom valentinguma apibrézia
kaip svarbuma, patraukluma, nora ar laukiama pasitenkinima rezultatu.

Instrumentalumas — tai santykio tarp darbo proceso ir rezultato suvokimas. Darbo procesas Cia
vadinamas pirmo lygio rezultatu, kuris veda prie antro lygio rezultaty, t.y. atlygio. Darbuotojas turi
tiketi, kad yra rySys tarp pirmo ir antro lygio rezultaty, kad pirmo lygio rezultatai yra instrumentaltis
antro lygio rezultaty igijimui arba iSvengimui. Instrumentalumas interpretuojamas ne tik kaip rySys
tarp dvieju rezultaty, bet ir kaip galimyb¢ iSgauti rezultata.

Litkesciai - tai suvokta tikimybe, kad pastangos ves prie efektyvaus darbo proceso. Praktikoje
likesCiai yra matuojami ne tik kaip suvoktas santykis tarp pastangy ir darbo proceso, bet ir kaip
santykis tarp pastangy ir darbo rezultaty (BarSauskien¢, Januleviciiite, 1999).

Remiantys V. Vroom likesCiy teorijos poziiriu galima daryti iSvadas, kad biitina ivertinti
kiekvieno darbuotojo lukescius, o atlygis visada turi atsispindéti darbuotojo pastangas atliekant uzduoti
ir turi biiti siejamas su veikla, naudinga organizacijai (Bagdonas, Bagdonien¢, 2000).

Apibendrinant galima teigti, kad lukesCiy teorija iSaiSkina procesa, kaip Zmonés pasirenka i$
alternatyviy veiksmu, pagristy ju lukesciais, ka i§ kiekvieno elgesio laimés. Kiekvienas zmogus turi
tvairiy poreikiy, o konkreCias paskatas vertina subjektyviai, atsizvelgdamas i savo poreikius.
Remiantys likesCiy teorija, galima teigti, kad Zmogaus elgesiui poveiki daro jo tikéjimas geresne
ateitimi ir jo poreikiy igyvendinimo galimybé, todél organizacija, atsidékodama uz pastangas
pirmiausiai privalo Zinoti kiekvieno darbuotojo liikesCius ir atitinkamai juos jvertinti.

Kita proceso teorija idvysté J. Adams, kuria pavadino teisingumo teorija. Si teorija aiskina
kokia itaka daro neteisingas atlygis uz darba darbo kokybei bei pozitiriui | darbg. Teisingumo teorija
remiasi principu, kad uz atlieckama darba turi biiti atlyginama pagal rezultatus, vadovaujantis
teisingumo ir nesali¥kumo principais. Sioje teorijoje atlygi dazniausiai laiko pinigais. Jei idétas darbas
ir gautas pinigy kiekis yra proporcingi, tai skatina motyvacija, prieSingu atveju motyvacija yra
neigiama. ,,.Darbuotojas, manantis, kad jo atlyginimas yra per maZzas, stengiasi pataisyti situacija,
idédamas maziau pastangy” (Sakalas, 2000). Kiekvienas darbuotojas nori, kad buty ivertintas jo
sugaistas laikas, gabumai, iSsilavinimas, kirybiSkumas, pastangos, iniciatyva, patirtis ir kt. Neteisingai
vertinus indé¢lius, darbuotojas jaucia neteisinguma ir tokiu buidu gali sumazéti darbo kokybeé.

Darbuotojas lygina save su kolegy indéliais ir atlygiais, jaucia itampa, sumaz¢ja pastangos, atliekant
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darba. Tai mazina motyvacija, skatina nepasitenkinima, kuris pablogina darbo kokybg (Buciiinien¢,
1996).

E. Lawler — L. Porter iSved¢ motyvacijos modelj, naudodamiesi V. Vroom likesCiy ir J.
Adams teisingumo teorijomis. Siame modelyje i§skiriami penki pagrindiniai veiksniai: darbuotojo
pastangos; darbuotojo vaidmens organizacijoje suvokimas; gauti rezultatai; atlygis; pasitenkinimo
lygis.

Pagal §{ modelj pasiekti rezultatai priklauso nuo darbuotojo pastangy, gabumy bei charakterio
ypatumy, taip pat nuo jo vaidmens organizacijoje.

E. Lawler ir L. Porter atkreipia démesi i tai, kad uz laim¢jimus veikloje darbuotojas sulaukia
dvejopo atlyginimo:

- iSorinio, t.y. premijos, pagyrimo, pareigy paaukstinimo;
- vidinio, kuri kaip psichologini atpilda pajunta pats individas, didZziuodamasis savo
s¢kme, lukesCiy i§sipildymu, laiméjimais asmeninio tobuléjimo srityje.

Viena i§ svarbiausiy E. Lawler ir L. Porter iSvady yra tokia — ,rezultatyvus darbas suteikia
pasitenkinima®. Jie teigia, kad baigto darbo jausmas sukelia pasitenkinima ir turi jtakos tolesniam
rezultatyvumui (Kasiulis, 2005). Tai yra visiskai prieSingas teiginys poreikiy teorijos poziiiriu, kuri
teigia, kad pasitenkinimas salygoja rezultatyvuma. Tai i§ dalies jrodo, kad motyvacija néra paprastas
priezasties ir pasekmés rysiy elementas. Sis modelis parodé, kad svarbu sujungti tokius kintamuosius,
kaip pastangos, gabumai, rezultatai, atlygis, pasitenkinimas | kompleksing visuma (Barvydiene, 1998).

Dar viena proceso teorija yra pastiprinimo teorija, kurios pradininku laikomas B. F. Skinner.
Jei darbuotojas yra patenkintas gautu atlyginimu ar paskatinimu, jis yra linkgs kartoti savo veiksmus.
B. F. Skinner pastiprinimo teorija yra grindziama id¢ja, kad elgesys yra jo padariniy funkcija, t.y.
teigiamy rezultaty duodantys elgesys mielai kartojamas, kai tuo tarpu elgesio, sukélusio neigiamus
padarinius, stengiamasi vengti. Vadovaujantys pastiprinimo modeliu, galima teigti, kad vienoks ar
kitoks ivykis, susiklos¢iusi situacija visada sukelia darbuotojo atsaka, ir yra tam tikry pasekmiy
priezastis. Jei Sios pasekmeés yra teigiamos, tai yra didelé¢ tikimybe, kad ateityje individas panaSiai
reaguos | panasias situacijas, taciau jei pasekmés yra neigiamos ar nemalonios individui, tokiu atveju
individas pakeis savo elgesi, kad ateityje tokiy pasekmiy i§vengty (Stoner, 2005).

Visos teorijos pazymi, kas individui yra svarbiausia ir kaip vadovui elgtis motyvuojant
darbuotojus atliekamam darbui. Teorijos taip pat siekia paaiskinti, kokius tikslus nori pasiekti
individai, kokie juy poreikiai, kokios elgesio alternatyvos. Turinio teorijos parodo kas duoda individui
impulsa elgtis tam tikru biidu, stengiasi atsakyti i klausymus ,,Kodeél atsiranda motyvacija? Kas ja
salygoja?“, o proceso teorijos parodo, kaip skatinamas zmogaus elgesys, kuria salygoja ju lukesciai,

bei savo elgesio pasekmiy suvokimas. Motyvacija yra pagrindas geram darbingumui pasiekti.
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Socialiniy paslaugy organizacijose, taip pat kaip ir kitose organizacijose, vyksta tie patys
procesai, kuriuos nagrin¢ja anksC¢iau minétos motyvacijos teorijos. Tod¢l socialinio darbo vadovai,
siekdami sukurti aplinka produktyviai veiklai, turi atkreipti démesi i socialinio darbuotojo veikla

motyvuojancius veiksnius.

1.3. Socialiniy darbuotojy motyvacija darbui saglygojantys
veiksniai

Analizuojant skirtingy autoriy pateikiamus darbuotojy motyvacijos veiksnius, susiduriama su ty
veiksniy jvairove, tac¢iau apibendrinant galima iSskirti penkis dazniausiai pasikartojanciy ir daugelio

autoriy minimy motyvacijos veiksniy (zr.4 pav.).

Motyvacijos veiksniai

A A
Darbo Kvalifikacijos
v uzmokestis galimybes, v
Vadovavimas v karjera Mikroklimatas,
darbu Darbo sal neformalus
arbo salygos

bendravimas

4 pav. Motyvacijos veiksniai

Toliau bus aptarti pagrindiniai socialiniy darbuotojy motyvacija darbui salygojantys veiksniai.

1.3.1. Vadovavimo jtaka darbuotojy motyvacijai

J. Kasiulis ir V. Barvydien¢ teigia, kad vadovavimas yra socialin¢ vadovo ir darbuotojo saveika
(Kasiulis, 2005). Tokios vadovo savybés bei geb¢jimai kaip pastovaus rySio su darbuotojais
palaikymas, elgesio nuoseklumas, teisingo bausmeés ir atlygio principo laikymasis, atgalinio rysio
suteikimas rodo vadovo profesionaluma. O profesionalus vadovas jau pats savaime gali tapti
darbuotojus motyvuojanciu veiksniu (Bagdoniene, 2004).

Socialiniy paslaugy istaigose vadovai atlieka tas pacias vadybines (organizavimo, vadovavimo,
planavimo, kontrolés) funkcijas kaip ir kitose organizacijose, taCiau Salia to dar turi disponuoti
socialinio darbo Ziniomis bei sugebé&jimu jas pritaikyti praktikoje. Be to, socialiniy paslaugy istaigose
vadovas daZnai atlieka ir supervizoriaus vaidmeni.

Anot J. Kasiulio ir V. Barvydienés, teigiamas lyderio valdzios {vaizdis turi pasireiksti jo

suinteresuotumu visos grupés tikslais, jy uzsibréztumu, pasiekimo uztikrinimu, nariy pasitikéjimo savo
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jégomis bei kompetencijos formavimu, o tai labai sustiprina ju darbo motyvacija. Geram darbiniam
psichologiniam klimatui palaikyti taip pat labai svarbios taip vadinamos neformalios vadovo funkcijos
(Kasiulis, 2005).

Tokios vadovo savybés bei geb¢jimai kaip pastovaus rysio su darbuotojais palaikymas, elgesio
nuoseklumas, teisingo bausmés ir atlygio principo laikymasis atgalinio rySio suteikimas rodo vadovo
profesionaluma. O profesionalus vadovas jau pats savaime gali tapti darbuotojus motyvuojanciu

veiksniu. Vadybos specialistai iSskiria tokias pagrindines vadovo veiklai svarbias savybes (zr. 1

lentele):
1 lentelé. Vadovo savybés
VADOVO SAVYBES
Asmeninés Profesinés Dalykinés

Moralinés nuostatos Kompetentingumas Organizaciniai sugeb¢jimai
Fizin¢ ir psichiné sveikata Erudicija, mastymo platumas Garbes troskimas, valdingumas,

reiklumas
Ripestingumas, jautrumas, Tobuléjimo ir naujy Ziniy Ryztingumas, atkaklumas,
geranoriSkumas troSkimas drasa, principingumas
Vidiné kulttira Nauju darbo metody ir formy Komunikabilumas

ieSkojimas

Optimizmas Mokéjimas planuoti savo veikla | Savikontrole

Rizika

Naujoviy siekis

Saltinis: Bagdonieng, 2004.

Siuolaikinése vadybos teorijose propaguojamas humanistinis poZitris i Zmogu skatina ir
vadovavimo pokyCius. Vis daugiau personalo vadyba grindziama vadovy ir darbuotojy
bendradarbiavimu ir partneryste, t.y. dalis atsakomybés deleguojama darbuotojams. [galiojimy
perdavimas arba darbuotojy jgalinimas nereiSkia, kad darbuotojai tampa nepavaldis, taciau daugiau
turi galiy ir todel pradeda dirbti produktyviau, kiirybiskiau, atsakingiau ir didéja ju pasitenkinimas
darbu (Bagdoniené, 2004).

Labai svarbu atlikti gerai apgalvota tikslini vertinima. Tai padeda vadovui geriau sugebéti
vadovauti Zmonémis, juos suprasti, parengti teisingus nurodymus, motyvuoti darbuotojus, tuo paciu
darbuotojai dalyvaudami vertinime gali i§sakyti savo lukescius, dalyvauti valdymo procese. Teisingas
darbuotojy vertinimas, pokalbis su jais — daugumos problemy s¢kmingas sprendimas. Norint suprasti
savo darbuotojus, juos islaikyti biitina su jais nuolat bendrauti, - teigia P. JuceviCiené. Vertinimo
pokalbiy neretai laukia ir siekia patys darbuotojai, tai puiki galimybé jiems ivertinti savo pasiektus

laimé¢jimus, iSsakyti savo siekius profesinio tobul¢jimo ir karjeros klausymais, gauti atsakymus jiems
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ripimais klausymais. Griztamasis rySys skatina darbuotojus siekti geresniy rezultaty (Juceviieneé,
1996).

Vakaruose daugybé organizacijy nors karta per metus praveda personalo audita (vertinima).
Siuos procediiros metu vadovybé daugiausiai domisi biitent individualia bendradarbiy motyvacija.
Darbdaviai stengiasi duoti savo zmonéms tai, ka jie nori gauti nuo darbo. O Lietuvoje, anot O.
Poluchinos, ,,situacija su moraline motyvacija yra tragiska, o tai, turbiit, yra miisy gyvenimo bido,
miisy mentaliteto pasekmés, nes iki Siol, darbo uzmokestis liecka pagrindiniu paskatinimu darbui*

(Poluchina, 2007).

1.3.2. Darbo uZmokesc¢io adekvatumas veiklos apimciai

Vienas universaliausiy veiksniy, motyvuojan¢iy zmones darbui, yra darbo uzmokestis. Daznai ne
taip svarbu, koks yra darbo uzmokescio dydis, taciau labai svarbu, kad darbuotojas jaustysi jog jam
teisingai atlyginama uz darba. Jei darbuotojas pajunta, kad jam sumokama uz darba neteisingai ar
nesaziningai, natiiralu, jog jis jau¢ia nuoskauda, kuri pasireiskia pastangy darbui sumazéjimu, apatija ir
noru keisti darba. Akivaizdu, jog darbuotojai, kurie mano, kad atlygis gaunamas uz darba yra teisingas
ir pagristas darbo reikalavimais ir jo gebéjimais, jis bus patenkintas darbu.

Paprastai organizacija darbuotojui uz darba atsilygina pinigais. Atlyginimo uz darba sistema yra
tiesiogiai susijusi tiek su gyvybiniy Zmogaus poreikiy patenkinimu, tiek su individy pasiekimo
fvertinimu ir pripazinimu, todeél ji turi jtakos darbuotojy motyvacijai.

Materialiniai skatinimo budai yra vienas i§ pagrindiniy motyvavimo priemoniy organizacijoje,
todél svarbu suprasti kaip jis veikia darbuotojy nasuma ir kokia jo reikSmé darbo efektyvumui.

A. Sakalas rekomenduoja veiklos vertinimo rezultatus susieti su kintama darbo uzmokescio
dalimi, kuri priklauso nuo darbuotojo pastangy. Jo siiloma darbo apmokéjimo sistema sudaro trys
dalys: pastovioji, kintama bei premijos (Sakalas, 2000). Kaip teigia B. Leoniené, pastoviosios darbo
uzmokescio dalies dydis turi priklausyti nuo darbo sudétingumo, nervinés itampos lygio darbe,
konfidencialios informacijos i$saugojimo biitinumo, atsakomybés lygio, tuo tarpu kintanti darbo
uzmokesc¢io dalis — priedai — turi buti nustatomi atsizvelgiant i darbuotojo darbo kokybe, darbu
atlikimo punktualuma, tam tikrus papildomus sugeb¢jimus, iniciatyvuma bei universaluma. Taigi
svarbus darbo uzmokesCio susiejimas su darbuotojo veiklos rezultatais ir dedamomis i darba
pastangomis, siekiu tobuléti. Premijos turéty buti skiriamos uz ypatingus, unikalius, svarbius
organizacijai laim¢jimus (Leoniene, 2001).

Motyvacijos teorijos pradininkas F. Tayloras teigé, kad darbuotojai uzduotys atliks geriau, jei ju
darbo uzmokestis priklausys nuo ju darbo rezultaty — jvykdzius ir virSijus nustatytas normas, bus

mokamas didesnis atlyginimas, o nejvykdZzius — mazesnis.
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Visuomeniniy organizacijy, tame tarpe ir socialiniy paslaugy organizacijuy, darbuotojai néra
suinteresuoti nepriekaisStingai tenkinti vartotojy poreikius, kadangi ju atlyginimas yra nepriklausomas
nuo jy teikiamos paslaugos kokybés. Statistikos departamento duomenimis, socialini darba dirbanciyjy
darbo uzmokestis yra vienas i§ maziausiy Salyje. Dél socialiniy paslaugy organizaciju mazo biudzeto,
retai kada darbuotojai yra skatinami premijomis, darbo uzmokescio padidinimu uz siekj suteikti kuo
kokybiskesnes paslaugas. Socialiniy paslaugy organizacijoje néra sukurta darbuotojy skatinimo
mechanizmas, kuris itakoty darbuotoju veiklos kokybe.

Galima teigti, kad darbuotojai nori turéti tokia apmokéjimo sistema, kuri bity teisinga,
nedviprasmiSka ir atitikty ju lukesCius. Norint, kad pinigai efektyviai motyvuoty, specialistams
pritraukti ir iSlaikyti turi biiti mokamas toks atlyginimas, kuris atitikty darbo verte organizacijoje.
Svarbu susieti atlyginima su darbo atlikimo kokybe. Darbuotojas turi buti isitikings, kad jo papildomos

pastangos yra lydimos papildomo atlyginimo.

1.3.3. Optimalios darbo salygos

Darbas iprastai vyksta tam tikroje aplinkoje, erdv¢je, laike, atitinkamomis darbo priemonémis,
esant tam tikriems darbiniams santykiams. Pasak A. Matulionio, darbin¢ veikla galima tik darbo
aplinkoje. Kadangi darbo vietoje darbuotojas praleidzia daug laiko, darbo vieta neiSvengimai veikia
pati zmogy (Matulionis, 2003).

Fiziniy bei psichologiniy darbo sqlygy sudarymas yra svarbus, norint kad darbuotojui nekilty
nepasitenkinimo jausmas, $iy salyguy svarba motyvuojant darbuotoja yra akivaizdi.

Kalbant apie fizing organizacijos aplinka svarbu biity paminéti tai, kad kiekvienas vadovas
turéty atkreipti démesj, ar aplinka yra nuteikianti darbui, ar yra pakankamai geros salygos susikaupti,
ar kiekvienas darbuotojas organizacijoje turi pakankamai geras salygas atlikti tai, ko i§ jo
reikalaujama. Viskas, kas susij¢ su fiziniy darbo salygy gerinimu, saugumo ir higienos normy
laikymusi, darbo priemoniy pritaikymu dirbanciajam, patalpy estetika veikia motyvuojanciai
darbuotoja.

Psichologinés darbo salygos darbuotojo motyvacijai svarbios, taciau organizacija ne taip
lengvai jas gali kontroliuoti. Santykiai su kolegomis bei vadovu yra vienas pagrindiniy faktoriy,
salygojanéiy gera ir darbinga atmosfera darbo vietoje. Anot R. Cesynien¢s, darbo aplinkoje egzistuoja
maziausiai du pagrindiniai veiksniai, kurie gali daryti itaka darbuotojo motyvacijai — bendradarbiai ir
tiesioginiai vadovai. Bendradarbiy poveikis darbuotojo pastangoms yra reikSmingas, nes kiekvienas i§
miisy yra veikiamas grupinés priklausomybés (Cesynien¢, 2002).

Jeigu istaigoje atmosfera itempta, prieSiska ar labai konkurencinga, jei darbuotojas kasdien bijo

netekti darbo, taip pat trikdo jo psichologing pusiausvyra, mazina darbinguma ir lojaluma. Darbuotojas
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jauciasi tvir€iau ir labiau pasitiki savo darbdaviu, kai jam suteikiamos socialinés garantijos ir
uztikrintumas darbo vieta, kai jis jauia darbdavio geranorisSkuma.

Socialiniy darbuotojy darbo aplinkos profesinés rizikos vertinimas dar yra naujoveé, taciau yra
teigiamy poslinkiy gerinant socialiniy darbuotoju darbo salygu kokybe. Ilgalaikés socialini darba
dirbanc¢iyjy darbo uzmokescio didinimo ir socialiniy garantijy gerinimo 2008-2011 mety programos,
kuri buvo patvirtinta LR Vyriausybés 2008 m. balandzio 29 d. nutarimu Nr. 419 (Valstybés Zinios,
2008), pagrindinis tikslas yra didinti socialini darba dirbanciyjuy darbo uzmokesti, mokyti juos saugos
ir sveikatos darbe, aktyvinti veikla, didinti ju vaidmeni ir prestiza visuomenéje, skatinti Siy darbuotojy
kvalifikacijos keélima ir t.t. Pagrindinés priemonés, kurios itrauktos i ilgalaike¢ socialini darba
dirbanc¢iyjy darbo uzmokescio didinimo ir socialiniy garantijy gerinimo 2008 — 2011 m. programa yra
laipsniSkai didinti socialiniy darbuotojy atlyginima (numatoma 2009 m. darbo uzmokesti didinti 30
procenty, o 2010 — 2011 metais — po 15 procenty), gerinti ju darbo salygas, pailginant atostogas (iki 35
kalendoriniy dieny ir taip uztikrinti salygas socialini darba dirbantiesiems atstatyti savo jégas),
nustatant transporto lengvatas, uztikrinant sauga darbe, skatinti kelti kvalifikacija ir kt.

Siame skyriuje svarbu aptarti perdegimo sindroma. Akivaizdu, kad ,perdegimas“ daugiausia
atsitinka darbuotojams, dirbantiems paslaugu srityje, nes darbas paslaugu organizacijoje ypatingas tuo,
kad jam atlikti nepakanka vien fiziniy ir protiniy pastangy, bet ir pageidaujamy emocijy. Tai yra
emocinis darbas — toks, kai tam tikroje situacijoje teikiantys paslauga darbuotojas demonstruoja
deramas, taCiau daznai netikras (neiSgyvenamas) emocijas. D¢l to darbuotojai daznai jaucia
psichologini diskomforta. Todé¢l vadovas negali likti nuoSalyje ir turéty ripintis kaip iSvengti
darbuotojy perdegimo, t.y. stebéti darbuotojy nuotaikas, savijauta ir reaguoti i atsiradusius perdegimo
pozymius. Psichologiniam saugumui uztikrinti yra svarbus zinojimas, kad kilus sunkumams, gali
tikétis pagalbos ir supratingumo (Bagdoniené, Hopeniene, 2005).

Kai gresia perdegimo sindromas darbe ir apie jokia motyvacija dirbti nebesinori kalbéti,
prasminga supervizija. Pavyzdziui, Svedijoje socialiniai darbuotojai turi reguliariai kreiptis i
supervizoriy, kuris padeda iSsprgsti emocionalaus perdegimo problema. Tokia paslauga taip pat
teikiama Didziojoje Britanijoje. Tai paplitusi praktika daugelyje Vakary Europos Saliy. Lietuvoje taip
pat socialiniy darbuotojy atveju supervizija yra teisiSkai reglamentuota. Socialiniy darbuotojy
kvalifikacijos kélimo teisin¢je bazeje supervizija yra jrasyta kaip viena i§ kvalifikacijos kélimo formy

ir yra pripazistama atestacijos metu (Svedaité — Sakalauske, 2009).

1.3.4. Kvalifikacijos tobulinimo galimybés

Stiprus darbinés veiklos motyvacinis veiksnys yra galimybé¢ kilti karjeros laiptais. Karjera tai
yra stimulas verciantis zmogy siekti geresniy darbo rezultaty, jo naSumo, tobul¢jimo. ,,Sekmingos

individualios karjeros planavimas leidzia patenkinti darbuotojy profesinio augimo siekius, padidinti
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darbuotojy pasitikéjima savo jégomis ir taip padidinti darbinés veikos motyvacija“, - teigia R.
Cesyniené. Su karjeros planavimu organizacijose derinamas darbuotoju mokymas, kvalifikacijos
tobulinimas ir perkvalifikavimas, kuris taip pat yra labai svarbus motyvacinis veiksnys, nes tuomet
padidéja darbinés veiklos verté (Cesyniené, 2002).

Darbo proceso kokybé priklauso nuo zmogaus veiklos kokybés. Organizacijos darbuotojai gali
biiti jvairios kvalifikacijos. Kvalifikacija tai yra specialiy Ziniy ir praktiniy igtidziy lygis kurioje nors
veiklos srityje. Keiiantis aplinkai, klientams, reikalavimams, darbuotojui gali nepakakti turimy Ziniy
ir jgiidziy, siekiant kokybisko darbo. Sie pasikeitimai vyksta organizacijos vadovybeés iniciatyva, todél
vadovybe gali apibrézti naujus reikalavimus pareigybéms. Imama ugdyti darbuotojus, ripintis ju
kvalifikacija. Galimybés tobuléti ir kelti kvalifikacija yra svarbus motyvavimo veiksnys, taciau
tobul¢jimas nebiitinai reiSkia paaukstinima pareigose. Tai daugiau sugeb¢jimy praplétimas (Kasiulis,
2005).

Socialiniy darbuotojy kvalifikacijos tobulinimas yra socialiniy paslaugy kokybés uztikrinimo
garantas.

Lietuvoje socialiniy darbuotojuy kvalifikacijos keélima reglamentuoja Socialiniy darbuotojy ir
socialiniy darbuotojy padéjéju profesinés kvalifikacijos kélimo tvarkos aprasas (Zin., 2006). Socialinj
darba dirbanciyju profesinés kvalifikacijos kélimo tikslas — kelti socialini darba dirbanciyju profesing
kvalifikacija, uztikrinant auksta socialinio darbo ir socialiniy paslaugy kokybe bei veiksminguma.

Socialinis darbuotojas turi galimybg kelti savo kvalifikacija dalyvaudamas teoriniuose
(paskaitose, seminaruose) ir praktiniuose (praktiniuose seminaruose, pratybose, praktikoje,
supervizijoje) mokymuose. Taip pat, socialinis darbuotojas gali kelti savo kvalifikacija ir mokydamas
kitus, t.y. socialinius darbuotojus, socialinio darbuotojo padéjéjus ar socialinio darbo studentus.
Socialiniy darbuotojy mokymai vykdomi pagal Lietuvos darbo rinkos mokymo tarnybos patvirtintas
programas. Sias programas rengia ir vykdo socialinio darbo metodiniai centrai, Lietuvos darbo rinkos
mokymo tarnybos padalinys Socialiniy darbuotojy rengimo centras, mokymo istaigos bei kitos istaigos
ir organizacijos.

Socialinio darbuotojo darbdavys privalo jam sudaryti salygas kelti savo profesing kvalifikacija
ne maziau kaip 16 valandy per metus. Be to, numatoma, kad ateityje atitinkamas vadybines kategorijas
privalés igyti ir socialiniy istaigy vadovai. Tai padéty uztikrinti socialiniy istaigy vadovy kompetencija
ir kvalifikacija (Socialinis pranesimas, 2008).

Pagal Socialiniy paslaugy istatyma (Zin., 2006), per penkerius metus nuo §io jstatymo
isigaliojimo, socialiniai darbuotojai, neturintys socialinio darbo iSsilavinimo turi ji igyti. Jei per
nustatyta laika socialinis darbuotojas neigys reikiamo iSsilavinimo, jis neteks teisés eiti socialinio
darbuotojo pareigu. Si istatymo nuostata demonstruoja poziiiri, jog socialinio darbuotojo profesija yra

ne maziau svarbi uz kitas profesijas ir kad socialinj darba turi dirbti kvalifikuoti specialistai.
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Akivaizdu, kad nejgij¢ socialinio darbuotojo kvalifikacijos socialinis darbuotojas negali tikétis ir
karjeros galimybiy. Socialinio darbo vadovas turéty suteikti darbuotojams galimybes atlikti vis
sudétingesnius darbus ir tuo paciu jvertinty geb¢jimus, privalumus, trikumus bei parodyty

perspektyva. O darbuotojas savo ruoztu galéty realiau ivertinti savo galimybe daryti karjera.

1.3.5. Tinkamas mikroklimatas ir neformalaus

bendravimo galimybés

Neretai pats darbas Zmonéms suteikia daug daugiau nei materialinis uzdarbis ar karjeros
galimybés. Draugiski, palaikantys vieni kitus bendradarbiai patenkina socialinio bendravimo poreikj ir
tampa svarbiu motyvuojanc¢iu veiksniu darbe. Daugumai Zmoniy draugiskas ir geranoriSkas kolektyvas
yra pasitenkinima darbu stiprinantis veiksnys. Nedarnus ir konfliktiSkas kolektyvas, tai vienas i§
labiausiai motyvacija zeminanciy veiksniy. [vairiy apklausy duomenimis, biitent geri darbo santykiai
vertinami kaip svarbiausia pasitenkinimo darbu salyga. Tarpusavio sutarimas biitinas ne tik efektyviam
komandiniam darbui, bet ir bendrai darbo atmosferai. J. Lakis teigia, kad bendravimo ir
bendradarbiavimo moralinj pagrinda sudaro pasitikéjimas vieni kitais. Kaip rodo vieSojo sektoriaus
tarnautojy apklausos, pozityvi tarpusavio santykiy dvasia padeda daug lengviau susidoroti su stresais,
perkrovomis ir kitais sunkumais darbe. Bendrumo dvasiai stiprinti ir komunikacijai organizacijoje
gerinti rekomenduojami komanda tvirtinantys renginiai, bendros iSvykos, Sventés, linksmi konkursai ir
kitos neformalios sueigos (Lakis, 2008). Visa tai pasitarnauja geriems santykiam ir partneriskai
atmosferai stiprinti.

Nemaziau svarbiis darbuotojy ir vadovo santykiai. Jei vadovas ,,neprieinamas®, jei jo bijoma, taip
pat prisideda prie neigiamos darbo atmosferos. Tiesioginio vadovo pagyrimas uz gerai atlikta darba,
darbuotojo nuomonés isklausymas, asmeninis susidomejimas darbuotojais lemia tai, kad darbuotojai
geriau jaucCiasi darbe. ,,Svarbiausia — komunikacija tarp darbuotojy ir juy tiesioginiy vadovy, mat
dauguma problemy galima iSspresti tiesiog pasikalbéjus®, - raso E. Bagdonas (Bagdonas, 2000).

Socialinio darbo istaigose, kaip ir kitose organizacijose gera darbo klimata sudaro Sie elementai:
pagarba, supratimas, palaikymas, savarankiSkumas ir pozityvus bendravimas. Socialinio darbo
vadovas turi kurti nuoSirdzia ir palaikancia darbuotojus darbo aplinka ir tuo paciy buti objektyviu,
teisingu ir gerbiamu vadovu.

Paslauguy organizacijose biitina skatinti komandinj darba, kadangi paslauga — tai didesnés ar
mazesnés zmoniy grupés darbo rezultatas (Bagdonien¢, 2004). Socialiniame darbe net ir didZziausiam
socialinio darbo profesionalui reikalinga kolegy parama, pasitikéjimas ir pagarba. Socialiniy paslaugy
istaiga, kaip ir kitas paslaugas teikianc¢ios organizacijos susiduria su ivairiomis nestandartinémis

situacijomis, kurioms kartais reikalingi ir nestandartiniai sprendimai. Todél tokiose istaigose
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bendradarbiavimas igauna ypatinga reikSme, nes daznai iSeiti darbuotojas gali rasti tik sulaukes

bendradarbiy pagalbos.

1.4. Darbuotojy motyvavimas sudétingomis salygomis

Ivairiis organizacijos patiriami sunkumai turi didelg itaka organizacijos darbuotojy motyvacijai.
DazZniausiai didziaja laiko dali darbuotojai praleidzia kalbédamiesi apie ivykius organizacijoje,
nagrinédami problemy priezastis, aptarinédami vadovy elgesi, nuotaikas, reakcijas. Nors tuo metu
vadovai dirba dar daugiau, sprendzia itin sudétingas problemas, aukojasi dél darbo, bet darbuotoju
motyvacija kasdien maz¢ja. Tokia padétis pavojinga tuo, kad darbuotojai praranda tikéjima ateitimi.
Kai néra pakankamai informacijos apie realia padét] ir perspektyva, personalas priverstas aptarinéti
gandus, {vairiai interpretuoti tai, kas vyksta, o tai labai kenkia darbui (Uzkuré¢liene, 2006).

Zodzius , finansiné krizé" pastaruoju metu §imta karty iSgirstame ir per viena diena. Paprastam
darbuotojui jie asocijuojasi su etaty mazinimu, premijy nubraukimy ir mazesniais atlyginimais. Kaip i
Sig visuoting panika reaguoti vadovui, kad nenukentéty organizacijos darbo nasumas ir santykiai su
darbuotojais? Organizacijy psichologé N. GriskeviCiené teigia, kad sudétingu laikotarpiu daugeli
organizacijy iSgelbéja tik atvira komunikacija. Anot N. GriSkevicienés, jei bus taikoma efektyvi vidiné
organizacijos komunikacija, darbuotoju motyvacija neturéty nukentéti, o iSorin¢ pasauliné krizé
neiSprovokuos vidinés organizacijos krizés (Brazaityte, 2009).

Organizacijy psichologé N. Griskevicien¢ jsitikinusi, kad labiausiai smukdo motyvacija nezinia,
todel vadovai nedelsiant turi informuoti ir darbuotojus apie pokycius. Darbuotojai, negaudami
informacijos, nezino, kas ju laukia ir kaip dirbti toliau, o tai pakenkia jy darbo nasumui. Tai ypac
aktualu Siandienos krizés metu. Darbuotojai, neramis dé¢l savo ateities, praranda motyvacija dirbti.
Tod¢l svarbiausias vadovo uzdavinys - uZztikrinti darbuotojy nuolatini informavima apie tikraja
organizacijos situacija. Gandus turi pakeisti faktai, o prielaidas - tikros organizacijos perspektyvos
(Brazaityte, 2009).

Krizes salygomis, siekiant iSlaikyti darbuotoju motyvacija, yra aktualiausia tokia informacija:
kokia yra organizacijos padetis, kokie yra numatyti vadybos veiksmai, siekiant jveikti kriz¢ bei kokie
tikslai ir uzdaviniai yra iSkelti darbuotojams (Uzkurélieng, 2006).

Informacijos perdavimo biidas turi biiti pasirinktas atsizvelgiant | darbuotojy statusa ir
organizacijos dydi. Suprantama, darbuotojams labai svarbu visa informacija iSgirsti tiesiogiai i$
auk3ciausios grandies vadovo. Tai puikus biidas pranesti darbuotojams informacija tiesiogiai, pastebéti
ju nuotaikas, gauti griztamaji rysi. Internetu gaunama informacija vienpusé¢, nes ja gave darbuotojai
mieliau diskutuos apie tai vieni su savo kolegomis nei pateiks vadovui savo nuomong (Riaukaite,

2009).
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Bendravimo su personalu galimybé¢ yra darbuotojuy komandos. Ju pagrindinis tikslas - palaikyti
rySius su vadovybe ir informuoti personala. Tokios komandos neturi jtakos valdymui, bet ju
pagrindinis uzdavinys yra rekomendacijy gavimas bei paskleidimas informacijos organizacijos viduje.
Darbuotojai, kurie yra supazindinti su esama padétimi, planais ir savo vaidmeniu, labiau pasitiki
vadovybe ir palaiko antikrizing programa, - raso E. Brazaityté (Brazaityte, 2009).

Taip pat svarbu, kad darbuotojams dar karta biity primenamas pagrindinis organizacijos tikslas
ir paaiSkinama, kaip numatomos antikrizinés programos priemonés padés nenukrypti nuo jo. Kad
tikslas biity pasiektas, visi darbuotojai turi suprasti esama padéti ir su pagrindiniu tikslu susijusia
perspektyva. Tuomet didéja darbuotoju motyvacija imtis kryptinguy veiksmy, kurie leisty pasiekti
tikslus (Riaukaite, 2009).

Igyvendinant programa, bitina jtraukti priemones, kurios skatinty darbuotojus biiti lojalius
kompanijai. Tai, kaip darbuotojai reaguoja i krizg, ir rodo lojaluma kompanijai. Jis did¢ja kai Zzmonés
zino, ko turi siekti, ir tai daro energingiau ir aktyviau. Tokius darbuotojus biitina vieSai skatinti:
pagyrimo rastais, padékomis, mazomis dovanomis ir t. t. (Uzkuréliené, 2006).

Svarbesniems darbuotojams biitina taikyti papildomas skatinimo priemones, atsizvelgiant {
antikrizing programa. Toks sarasas sudaromas visiems — nuo darbininky iki vadovy ir derinamas su
kitais vadovais bei auksciausio lygio vadovybe.

Svarbiausi motyvacings sistemos aspektai krizés salygomis turéty biiti:

- adekvatus atlyginimas rinkai;

- darbuotojo unikalumo organizacijoje pripazinimas

- darbuotojo iniciatyvos sprendZiant problemas pripazinimas;
- dialogo palaikymas su vadovais;

- komandinio darbo kiirimas ir atsidavimas komandai;

- atvirumas informacijai;

- karjeros galimybeés (Riaukaite, 2009).

Darbuotojy motyvacija krizés bei kitomis sudétingomis salygomis prasideda nuo vadovo vidinés
motyvacijos. Pirmiausia svarbu iSmanyti visas sritis, apie kurias teks kalbéti, ir ivertinti, kuriomis
pasitikima daugiau, o kuriomis — maziau. Svarbiausia atsakyti sau, ko truksta, kad biity labiau tikima,
ir paSalinti Siuos trukumus. Tuomet Jusy darbuotojai patikés, kad visi sunkumai yra jveikiami, ir
stengsis tai padaryti (Uzkurélieng, 2006).

Organizacijy psichologés N. Griskeviienés teigimu, organizacijoje bent karta per savaitg
turéty buti rengiami susirinkimai, kuriy metu vadovai kalbétysi su darbuotojais. Darbuotojai turi turéti
teis¢ iSsakyti savo mintis, uzduoti klausimus ir iSgirsti atsakymus, nes tik tai ugdo ju lojaluma
organizacijai. Saziningas ir atviras vadovybés ir darbuotojy dialogas gali net sustiprinti motyvacija.

Zinodami, kad gali prisidéti prie situacijos i§gelbéjimo, stiprinimo ar jégy mobilizavimo, darbuotojai

27



stengiasi, kad S$is tikslas buty pasiektas. Tai suburia komanda i§ naujo, Sikart jau labai aiskiai Zinant,
koks galéty biiti kiekvieno indélis | organizacijos s¢kmg (Brazaityté, 2009).

Dar pries prasidedant pokyciams, vadovui jau deréty pradéti mastyti apie tai, kokios darbuotojuy
reakcijos galima tikétis. Nuspéta reakcija daznai gali iSgelbéti darbuotoju motyvacija (Brazaityte,
2008).

Motyvacijos teorijuy analizé leidzia iSskirti pagrindinius darbuotoju motyvacijos veiksnius:
santykius su bendradarbiais ir vadovais, materialinj atlyginima, darbo salygas, karjeros galimybes ir kt.
Kad darbuotojai buty tinkamai motyvuojami, organizacijai neuztenka tik identifikuoti darbuotojy

motyvacija, biitina parinkti tinkamus motyvacijos veiksnius poreikiams bei likes¢iams patenkinti.
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2. NEVYRIAUSYBINIY ORGANIZACIJU IR BIUDZETINIU [STAIGU
VEIKLOS YPATUMAI

Pasaulyje susiformavo trisektoriné visuomenés ir ekonomikos koncepcija. Pirmajam,
valstybiniam, sektoriui priklauso visos valstybinés valdZios ir valdymo institucijos, visos biudzetinés
nuo valdzios priklausomos organizacijos. Antrajam, pelno, sektoriui priklauso privacios komercinés
struktiiros: ivairiy raSiy imonés, bendrovés, kompanijos. Treciasis sektorius yra nevyriausybinés
organizacijos (ne pelno). NVO veikla yra lyg tarpiné tarp pelno siekian¢iy imoniy ir valstybés

subjekty.

2.1. Nevyriausybiniy organizacijy bei biudzZetiniy jstaigy teisinio reglamentavimo

panaSumai ir skirtumai

Tiek valstybines institucijas, tieck nevyriausybines organizacijas vienija bendras uzdavinys,
kurio siekiama patenkinti pilie¢iy poreikius ir padéti jiems spresti socialines problemas.

Nuo 2006 m. liepos 1 d. jsigaliojantis Socialiniy paslaugy istatymas (Valstybés Zinios, 20006,
Nr. 17) valstybiniam ir nevyriausybiniam sektoriams sudaro vienodas galimybes konkuruoti socialiniy
paslaugy rinkoje, nustato vienodus reikalavimus socialiniy paslaugy teiké¢jams bei sudaro galimybes ir
bendradarbiauti, ir konkuruoti socialiniy paslaugy rinkoje.

Lietuvos socialiniy darbuotojy darbo apmokejima reglamentuoja LR Socialinés apsaugos ir
darbo ministerijos isakymu patvirtintas Socialini darba dirban¢iy darbuotoju darbo apmokéjimo
tvarkos aprasas (Valstybés zinios, 2006). Pagal §i tvarkos aprasa, socialiniams darbuotojams,
atsizvelgus 1 jo kvalifikacinius skirtumus, darbo staza, iSsilavinima bei pareiginius lygius (vadovas,
padalinio vadovas, socialinis darbuotojas ar socialinio darbuotojo padéjéjas) yra nustatomas bazinis
darbo uzmokestis. Kai kuriems socialiniams darbuotojams, dirbantiems su tam tikra socialine grupe
(pvz. neigaliaisiais, socialinés rizikos asmenimis) papildomai gali biiti nustatomi pastoviis priedai prie
atlyginimo.

Socialini darba dirban¢iy darbuotojy darbo apmokejimo tvarkos apraSas reglamentuoja
biudZetinése istaigose socialini darba dirbanciy darbuotoju tarnybiniy atlyginimy koeficienty
dydzius, personaliniy priedy mokéjima, kitas darbo apmokejimo salygas, atsizvelgiant | jstaigy darbo
pobudi, ju dydi, darbuotoju socialinio darbo staza, iSsimokslinima bei socialiniy darbuotoju
atestavimo metu jgyta kvalifikacing kategorija. [staigy vadovai nustato socialiniams darbuotojams nuo

30 iki 50 proc. bazinés ménesines algos dydzio prieda uZ tiesiogini darba su neigaliaisiais (Zin., 2006).
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Istaigy vadovai, nevirSydami darbo uzmokesciui skirty 1Sy, gali nustatyti darbuotojams
priedus uz auksta kvalifikacija, skubiy, svarbiy ar sudétingy darby (uzduociy) vykdyma, priemokas
uz laikinai nesan¢iy darbuotoju funkcijy (pareigy) arba rastiSku darbuotojo sutikimu uz papildomy
darby vykdyma (jeigu nesudaroma papildoma darbo sutartis), nurodydami konkrety terming, bet ne
ilgesni kaip iki kalendoriniy mety pabaigos. Bendra Siy priedy ir priemoky suma neturi virSyti
darbuotojui nustatyto tarnybinio atlyginimo dydzio. Priedas (priemoka) mazinamas arba
panaikinamas,jeigu pablogéja darbuotojy darbo rezultatai arba jie nevykdo minéty darby. Uz darba,
esant nukrypimy nuo normaliy darbo salygy, uz vir§valandinj ir nakties darba, darba poilsio ir Svenciy

dienomis mokama vadovaujantis Lietuvos Respublikos darbo kodekso nuostatomis. Sis aprasas

taikomas apskaiciuoti tarnybiniy atlyginimy koeficienty dydzius bei kitas darbo apmokéjimo
salygas biudzetinése jstaigose socialinj darba dirbantiems darbuotojams (Zin., 2006).

Kalbant apie nevyriausybines organizacijas, apraSe tik nurodyta, kad S§io apraSu
rekomenduojama vadovautis ir nebiudzetiniy socialiniy paslaugy istaigy (vieSuyjy istaigy,
organizacijy) steigéjams, nustatant Siose istaigose socialini darba dirban¢iy darbuotojy darbo
apmokeéjima (Zin., 2009).

Pagal Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministro isakyma ,,Dé¢l socialiniy
darbuotojy ir socialiniy darbuotoju padéjéju kvalifikaciniy reikalavimy, socialiniy darbuotojy ir
socialiniy darbuotoju pad¢jéju profesines kvalifikacijos kélimo tvarkos bei socialiniy darbuotojy
atestacijos tvarkos apraSa“ kvalifikaciniai reikalavimai taikomi visy specializacijy socialiniams
darbuotojams ir socialiniy darbuotojy padéjéjams, dirbantiems valstybés, savivaldybiy, privaciose ar
kitose istaigose, imonése, organizacijose, asociacijose, labdaros ir paramos fonduose, religinése
bendruomenése, bendrijose ir centruose ar kt., todél Sis teisés aktas tiesiogiai lieCia visas
nevyriausybines organizacijas, veikianc¢ias socialinéje srityje. Socialinio darbuotojo profesiné
kvalifikacija periodiskai vertinama socialiniy darbuotojy atestacijos metu. Socialinis darbuotojas turi
dalyvauti socialiniy darbuotojy atestacijoje ir siekti igyti jo profesing kvalifikacija atitinkancia
kvalifikacing kategorija socialinés apsaugos ir darbo ministro nustatyta tvarka (Zin., 2006).

Nuo 2009 m. sausio 1 d. isigaliojo nauja kai kuriy kategoriju darbuotojy, turinCiy teisg i
kasmetines pailgintas atostogas, saraSo ir Siy atostogy trukmés redakcija. Socialini darba dirbanciy
darbuotojy sarasas, kuriems priklausys kasmetinés pailgintos 35 kalendoriniy dieny trukmés atostogos,
papildytas Siais darbuotojais: darbuotojai, dirbantys socialini darba (pagal pareigybés apraSyma) su
socialinés rizikos suaugusiais asmenimis, socialinés rizikos Seimomis, asmenimis su proto ar psichine
negalia, ir darbuotojai, dirbantys socialini darbg ir teikiantys socialines paslaugas asmens namuose
(pagal pareigybés aprasyma). Siems darbuotojams pailgintos atostogos nustatytos nepriklausomai nuo
{staigos, imonés, organizacijos ar organizacinés struktiros, kurioje jie dirba, teisinés formos (Zin.,

2008).
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IS pirmo Zzvilgsnio gali atrodyti, kad nevyriausybiniy organizacijy veikla reglamentuojanciy
teisés Saltiniy yra pakankamai, jie sukuria iS§samig ir palanka teising aplinka Sioms organizacijoms.
TaCiau juos paanalizave galime susidurti su teisés normy neapibréztumo, konkretumo ir
kompleksiskumo stoka. Biitinybé istatymais nuosekliai ir kompleksiskai sureguliuoti nevyriausybiniy
organizacijy veikla pabréZia pacios nevyriausybinés organizacijos.

Apibendrinant galima bty teigti, jog bendradarbiaujant nevyriausybiniam ir valstybiniam
sektoriams svarbu suvokti, kad NVO yra ne tik naudos gavéjas, kurio projektas yra finansuojamas, bet
valstybés partneris, pagalbininkas igyvendinant svarbius socialinius uzdavinius bei lygiateisis dalyvis

socialiniy paslaugy rinkoje.

2.2. BiudZetiniy socialiniy paslaugy jstaigy bei nevyriausybiniy socialiniy paslaugy

organizacijy ypatumai

Valstybés sektorius paprastai yra apibiidinamas kaip valstybés biurokratinis aparatas, strukttros,
teikianCios paslaugas gyventojams, atlickancios teisés akty laikymosi priezitiros funkcijas ir kt. Ne
pelno siekiancios organizacijos, tai dazniausiai {jvairiis fondai, nevyriausybinés, visuomeninés
organizacijos, jud¢jimai, sambdriai, klubai ir pan.

Kuriantis socialiniy paslaugy rinkai, valstybinés socialiniy paslaugy istaigos reorganizuojamos
siekiant padidinti jy ekonomini ir gamybini efektyvuma. Siekiama kiek imanoma daugiau uzduociy
perduoti privac¢iam ir nevyriausybiniam sektoriui.

Tiesioginiy santykiy palaikymu bei kontaktu su Zmonémis déka nevyriausybinés organizacijos
labai gerai supranta gyventojy problemas. Kai kuriais atvejais kreiptis i vyriausybines organizacijas
zmonéms sudétingiau dél biurokratinio valdZios aparato, betarpiSko kontakto neturéjimo ir t.t
(Hyxexxanos, 2008).

Pelno nesiekiancios organizacijos savokos pagrindinis akcentas yra ne pelno nesiekimas, o
pelno neskirstymas (arba, kitaip tariant organizacijos dalyviy materialinio pasipelnymo negalimumas
veikiant kaip organizacijos dalyviams) (Simasius, 2003).

Pagrindinis ne pelno organizacijy bruoZzas ir ypatumas, o sykiu ir apribojimas yra tas, kad jos
negali jokiomis formomis paskirstyti savo pelno. Vadinasi, ne pelno organizacijos nariai, savininkai,
rémejai bei kiti asmenys jokiu biidu negali gauti kapitalo grazos i 1eSy, idéty { ne pelno organizacija
(Simasius, 2007).

Nevyriausybinés organizacijos, teikiancios socialines paslaugas, siekia vieSosios naudos tiksly,
todel jos gali buti lygiavertés valstybiniy institucijy partnerés sprendziant aktualias socialines

problemas. Tam, kad socialinio pobiidZio problemos biity sprendziamos efektyviai, turi buti uztikrintos

31



lygios galimybés visiems socialiniy paslaugy teikéjams, nepriklausomai nuo ju steigéjo statuso,
dalyvauti socialiniy paslaugy rinkoje bei pretenduoti | lygiavertj finansavima (Dromantien¢, 2003).

L. Dromantiené mano, kad labai svarbus NVO veiklos veiksminguma lemiantis pranaSumas
yra tas, kad jas remia jvairiausiy socialiniy grupiy savanoriai, jos sulaukia aktyvaus visuomenés
palaikymo, o esant nuolatiniam 1éSy stygiui yra pratusios dirbti taupiai, efektyviai ir naujoviskai
(Dromantiené, 2003).

Jei savanorio ir organizacijos veiklos tikslai sutampa, bendra veikla gali biiti vainikuojama
efektyvumu, o pigesniy socialiniy paslaugy teikimas dél darby, atlieckamy savanoriy yra viena i
daugelio nevyriausybiniy organizacijy galimyb¢ uzimti tvirtesnes pozicijas socialiniy paslaugy rinkoje.
[Sanalizavus moksling literatiira bei teisés aktus, galima iSskirti vieSojo ir nevyriausybinio sektoriy

skirtumus, vertinant tuos pacius kriterijus (zr. 2 lent.).

2 lentelé. Valstybinio ir Nevyriausybinio sektoriy palyginimas

Kriterijai Valstybinis sektorius Nevyriausybinis sektorius
Samprata BiudZetiné jstaiga yra valstybés arba | Nevyriausybinés organizacijos
savivaldybés institucija, steigiama {vairiuose literattiros Saltiniuose
istatymy nustatyta tvarka, visiSkai apibiidinamos kaip pelno
arba 1§ dalies iSlaikoma i§ biudzeto ir | nesiekiancios, nevalstybings, treciojo
taip ivardyta steigimo akte bei sektoriaus ar kitais terminais.
nuostatuose. Lietuvoje vis labiau plinta terminas

nevyriausybiné organizacija.

Pelningumas | Tai pelno nesiekiantis ribotos Neturi tikslo gauti pelna. Jos neskirsto
civilinés atsakomybés vieSasis i§ savo veiklos gauto pelno savo
juridinis asmuo, kurio tikslas nariams ar steigéjams, bet naudoja ji
tenkinti vieSuosius interesus, organizacijos tikslams jgyvendinti.
vykdant visuomenei naudinga
veikla.

[statyminé Veikla galima konkrec¢iy istatymy, Tokiy griezty istatymy ir norminiy

baze isakymy ar kity norminiy akty akty rémy kaip valstybiniame
rémuose. sektoriuje néra.

Finansavimas | BiudZetinés istaigos yra Pagrindiniai NVO finansavimo
finansuojamos i§ valstybés biudZzeto | Saltiniai yra rémimo fondai,
arba savivaldybiy biudZzety. programos ir l€Sos, gaunamos

laiméjus vieSyju pirkimy konkursus.

Nevyriausybines organizacijas ir valstybines institucijas vienija bendras tikslas - patenkinti
pilieciu poreikius ir padéti jiems spresti socialines problemas. NVO, skirtingai nuo biudzetiniy istaiguy,

nepriklausomi nuo valstybés institucijy, savo tiksly siekiantys pagal i§ esmés nustatyta vidaus tvarka.
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Tyrimas, kuri atliko magistrant¢ D. Kliucevicieneé 2006 m. parodé, kad nevyriausybinés
organizacijos turi nemaza patirti socialiniy paslaugy veiklos srityje, siekia veiklos efektyvumo ir yra
lygiavertés valstybiniy institucijy partnerés, sprendziant aktualias socialines problemas, nes
organizacijoje neformali aplinka, savanoriSka misija vienija organizacijos narius, NVO moka dirbti
komandoje, i$ tiesuy rupi kliento problemos, yra aktyvesnés, atsakingai ziiiri i darba, rezultatus, dirba
nuoSirdziai, atsidave idéjai, naudoja novatoriSkus veiklos biidus, darbo metodus, yra lankstesnés,
arCiau kliento, dirba nesavanaudiskais tikslias, i§ meilés, o meil¢ — pagrindinis faktorius socialiniy

paslaugy teikime (Kliucevi€iene, 2006).
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3. SOCIALINIU DARBUOTOJU, DIRBAN CIU NEVYRIAUSYBINESE
ORGANIZACIJOSE IR BIUDZETINESE ISTAIGOSE, MOTYVACIJOS
PALYGINIMO TYRIMAS

3.1. Tyrimo metodologija

Tyrimas yra praktiné magistrinio darbo dalis, kuria siekiama iSanalizuoti pagrindinius socialiniy
darbuotojy, dirbanc¢iy nevyriausybinése organizacijose ir biudzetinése istaigose, motyvacijos aspektus.
Siekiant kelty tiksly ir uzdaviniy igyvendinimo, buvo atlickamas kiekybinis tyrimas, naudojant
anketing apklausa (1 priedas). Respondentai buvo parinkti i§ keliy Vilniaus miesto nevyriausybiniy
organizacijy bei biudzetiniy istaigy.

Remiantys iSanalizuota literatiira, teisiniais aktais, sudarytas klausimynas, skirtas socialiniams
darbuotojams, dirbantiems nevyriausybinése organizacijose bei biudzetinése istaigose. Parengtas
anketas sudaro trys struktiirinés dalys. Anketos pradzioje paaiskintas tyrimo tikslas, nurodoma, kas
atlieka tyrima. Pirmoje anketos dalyje pateikiami demografiniai klausimai: lytis, amzius, darbo stazas,
iSsilavinimas, organizacijos tipas. Demografiniai klausimai teikia papildomos informacijos aptariant
gautus duomenys. Antroji, pagrindiné dalis, skirta tyrimo problemai atskleisti.

Anketa sudaro 30 klausimy. [ daugelio klausimy atsakymuy variantus itrauktas teiginys ,kita®,
kad respondentai galéty iSsakyti savo nuomong, jei neturéty kuri atsakyma pasirinkti i§ pateikty. Prie
klausimo irasytos nuorodos, kur siiloma pasirinkti vieng ar keleta pateikty atsakymy varianty.
Klausimynas sudarytas taip, kad iSanalizavus gautus duomenys biity galima iSanalizuoti socialiniy
darbuotojy motyvacija.

Socialiniy paslaugy istaigy saraSas bei $iy istaigy adresai ir telefonai buvo gauti i§ Vilniaus
miesto savivaldybés. Buvo rastos 52 nevyriausybinés organizacijos ir 35 biudzetinés istaigos,
dirbancios socialiniy paslaugy srityje. Pagal Vilniaus miesto savivaldybés gauta informacija, 2008 m.
biudzetinése istaigose dirba 316 socialiniy darbuotoju. Taciau tiksliy duomeny apie nevalstybinése
organizacijose dirbancius socialinius darbuotojus néra. Tod¢l buvo nusprgsta apklausti atsitiktinai
pasirinkty istaigy socialinius darbuotojus.

Tyrimas atliktas dviem etapais. Pirmame etape nagrinéta moksliné literatiira bei teisés aktai,
antrame etape sudaryta anketa ir atliktas empirinis tyrimas.

Tyrimo imtis.
Atrankos metodas, kai kiekvienas i§ saraSo turi vienodas galimybes ,patekti tarp

apklausiamyjy, vadinama atsitiktiné, arba tikimybine, atranka. Taigi buvo pasirinkta paprastoji
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atsitiktiné imtis. Imties reprezentatyvuma galima pagristi tuo, kad respondentai i§ organizacijy,
teikiancias skirtingas socialinés paslaugas.

Respondentai buvo parinkti i§ keliy Vilniaus miesto nevyriausybiniy organizacijy bei
biudZetiniy istaigy:

Nevyriausybinés organizacijos: VSI Vaiky laikinosios globos namai ,,Atsigrezk i vaikus”, VSI

Vilniaus Visu Sventyjy parapijos vaiky laikinos globos namai, V3[ Nevalstybinis vaiky darzelis
,LNendre®, VSI Pal. J. Matulai¢io socialinis centras ,,Vaikai — vaikams®, , Tramplinas®“, VSI Pal. J.
Matulaicio Seimos pagalbos centras, Vilniaus arkivyskupijos Caritas vaiky ir paaugliy dienos centras
,Vilties angelas®, Visy Sventyjy Seimos paramos centras, Maltos Ordino pagalbos tarnybos vaiky
dienos centras, Marijos Nekaltojo Prasidéjimo vargdieniy sesery Sv. KryZziaus namai, Lietuvos Seimuy,
auginanciy kurcius ir neprigirdin¢ius vaikus, bendrija ,,Pagava®, Sutrikusio intelekto Zmoniy globos
bendrija ,,Vilniaus Viltis“, VSI ,,OFM mazesnieji broliai“ Bernardiny socialiniy paslaugy centras,
Vilniaus kraSto zmoniy su negalia sajungos dienos centras, Vilniaus miesto neigaliyju draugijos dienos
centras.

Biudzetinés jstaigos: Vilniaus vaiky globos namai ,,Gilé*, Vilniaus miesto vaiky pensionas,

Vilniaus miesto socialinés paramos centro Antakalnio vaiky dienos centras, Vilniaus miesto socialinés
paramos centro Pagalbos psichikos negalia turintiems asmenims tarnybos Seikinés dienos centras,
Fabijoniskiy pensionas (veikia dienos socialinés globos centras asmenims, turintiems senatvés
psichikos sutrikimy (Alzhaimerio liga ir kt.), Vilniaus miesto socialinés paramos centro Dienos centras
»Atgaiva®, Vilniaus miesto socialinés paramos centro Pagalbos i namus skyrius, Vilniaus miesto
motinos ir vaiko pensionas, Vilniaus miesto socialinés paramos centro Pagalbos priklausomiems
asmenims tarnyba, Vilniaus miesto socialinés paramos centro Pagalbos socialinés rizikos Seimoms
tarnyba.

120 ankety buvo iSdalintos tiesiogiai jas pateikiant respondentams (60 ankety biudZetiniy
istaigy socialiniams darbuotojams ir 60 ankety NVO socialiniams darbuotojams). IS 120 tiesiogiai
pateikty ankety buvo atsakyta 1 96 (buvo grazintos 47 anketos i§ NVO bei 49 anketos i§ biudzetiniy
istaigy).

3.2. Tyrimo rezultaty analizé

Demografiné respondenty charakteristika

Pagal /ytj nevyriausybinése organizacijose 97,9 proc. respondenty — moterys ir 2,1 proc.
vyrai; biudZetinése istaigose 98, 0 proc. respondenty — moterys ir 2,0 proc. — vyrai. Kadangi tyrime
dalyvavo tik du vyrai (vienas i§ NVO ir vienas ir biudZetinés istaigos), lyties atzvilgiu respondenty

atsakymai nebus analizuojami.
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Pagal amziy (zr. 5 pav.) nevyriausybinése organizacijose daugiausia respondenty yra iki 25 mety
(40,4 proc.). Biudzetinése istaigose vyrauja respondentai 31 — 40 mety (26,5 proc.) ir 26 — 30 mety
(22,4 proc.). Tyrimo rezultatai rodo, kad nevyriausybinése organizacijose maziau dirba socialiniy
darbuotojy, turinciy 41 - 50 mety (8,5 proc.), o turinCiam 61 m. ir daugiau nevyriausybinése

organizacijose nebuvo nei vieno, biudZzetinése istaigose - 4,1 proc.

o,
Iki 25 m. 40,4%

26-30 m.

31-40 m. B Nevyriausybinéje

organizacijoje

B BiudZetinéje

41 -50 m. istaigoje

51 -60 m.

61 m. ir daugiau

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amzZiy

Pagal darbo stazq (zr. 6 pav.) NVO daugiausiai (57, 4 proc.) respondenty priklauso 1 - 5 m.
darbo staza turinCiy grupei. BiudZetinése istaigose taip pat daugiausiai (53, 1 proc.) respondenty,
priklausan¢iy 1 - 5 m. darbo staza turin¢iai grupei. Ta¢iau NVO turin¢iy iki 1 m. darbo staza yra
zymiai daugiau (23, 4 proc.) nei biudzetinése istaigose (8,2 proc.). Dirban¢iy 11 ir daugiau mety yra

daugiau biudzetinése istaigose — 22, 4 proc., nei NVO — 6,4 proc.
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6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza

Pagal issilavinimq (zr. 7 pav.) NVO (72,3 proc.) ir biudzetinése istaigose (83,7 proc.) daugiausia

dirba aukstaji universitetinj iSsilavinima turintieji socialiniai darbuotojai.

Aukstasis
universitetinis 83,7%
AukStasis
neuniversitetinis
B Nevyriausybinéje
organizacijoje
B BiudZetinéje
jstaigoje
Aukstesnysis ! 80J
Vidurinis

100

ow e

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima

Tiek NVO, tiek biudZetinése istaigose didziausia grupg sudaro darbuotojai su auksStuoju

iSsilavinimu. Tai leidZia konstatuoti, kad asmenys dirbantys Siuose skirtinguose sektoriuose yra
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kompetentingi, turintys tinkamy teoriniy ziniy ir galintys efektyviai dalyvauti socialiniy paslaugy
veikloje.

Respondentai taip pat buvo suskirstyti i keturias grupes pagal gaunamq atlyginimq (zr. 8 pav.).
Didziausia atlyginimo vidurkj, 2001 Lt ir daugiau, gauna maziausia dalis respondenty (NVO — néra nei
vienon, biudZetinése istaigose - 2 proc.). DidZiausia dali sudaro respondentai, gaunantys 1001 — 1500
Lt. Maziausia atlyginima uz darba (500 — 1000 Lt) dazniau (40,9 proc.) gauna nevyriausybiniy
organizacijy socialiniai darbuotojai. Gaunanéiy 1501 — 2000 Lt NVO yra maziau (2,3 proc.) nei
biudzetinése (24,5 proc.).

500 -1000 Lt

1001 - 1500 Lt

7,3%
B Nevyriausybinéje
organizacijoje

B BiudZetinéje
istaigoje

1501 -2000 Lt

2001 ir daugiau Lt

('] 10 20 30 40 50 60 70 80
8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal atlyginimag

Apibendrinant gautus rezultatus, galime teigti, kad NVO, lyginant su biudZetinémis istaigomis,

dirba jaunesni, trumpesni darbo staza bei mazesni atlyginima gaunantys socialiniai darbuotojai.

Pasitenkinimas darbu atskirais darbo aspektais

Darbuotojy pasitenkinimas darbu, svarstymai keisti darbo vieta yra rodikliai, kurie nusako
esamos darbuotoju motyvacijos padéti organizacijoje. Svarbu ivertinti, ar darbuotojai patenkinti savo
darbu, nes, kaip teigia Siuolaikiniai motyvacija nagriné¢jantys autoriai J. Greenberg ir R. Baron,
patenkinti savo darbu zmonés dirba efektyviau (Greenberg, Baron, 2000). Siuo tikslu tyrimo anketoje
buvo pateikti klausimai, kuriais buvo siekiama issiaiskinti, ar dirbantys NVO ir biudZetinése istaigose
respondentai yra patenkinti savo darbu, koks procentas darbuotojy svarsto apie darbo vietos pakeitima.
Atlikus tyrima ir iSanalizavus duomenis paaiskéjo, kad pasitenkinima savo darbu (zr. 9 pav.)

jaucia 74,5 proc. NVO ir 63 proc. biudzetiniy istaigy socialiniy darbuotojy (atsakymuy varianta —
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,jauciu pasitenkinima, taciau nemanau, kad mano darbas yra idealus®, pasirinko daugiausia
respondenty (atitinkamai 35 ir 31)). Savo darba laiko idealiu 17 proc. NVO darbuotojy, biudZetiniy
istaigy — 12,2 proc. Nepasitenkinimas darbu didesnis biudZetinése istaigose: 18,4 proc. yra abejingi
savo darbui (NVO - 6,4 proc.), 4,1 proc. i savo darba ziiiri kaip i prievole (NVO — 0 proc.)

Jauciu visiSka
pasitenkinimg — savo
darbg laikau idealiu

Jauc¢iu pasitenkinima,
tac¢iau nemanau, kad
mano darbas yra
idealus

74,5%

Esu abejingas — B Nevyriausybinéje
nejauciu nei organizacijoje
pasitenkinimo, nei
nepasitenkinimo W BiudZetinéje
istaigoje

Jauciu visiSka
nepasitenkinima — i
savo darbg Zitiriu kaip | . 4,1°
prievole

2,1%

2,0%

9 pav. Socialiniy darbuotojy pasitenkinimo darbu lygis

Rezultatai parodé¢, kad atsakymai { klausima ,,Ar Jis jauCiate pasitenkinima savo darbu?“
statistiSkai reik§mingai nesiskiria pagal istaiga, kurioje dirba (X2 = 5,5; p <0,05).

Darbuotojy pasitenkinimas darbu ne tik parodo esama padéti, taCiau kaip teigia D.
Savareikien¢, darbuotojy pasitenkinimas darbu duoda impulsa ir naujiems motyvatoriams, kas savo
ruoztu pakelia motyvacija dar i aukstesnj lygi (Savareikien¢, 2008). Taigi, kaip matome i§ pateikty
duomeny, daugelis biudzetiniy istaigy bei NVO darbuotoju yra patenkinti savo darbu, taciau
nepasitenkinimas savo darbu biudzetiniy istaigy darbuotojy, palyginus su NVO yra Siek tiek didesnis.
Darbo patikimas yra psichologinis veiksnys. Login¢ i§vada yra, kad asmuo yra nelinkgs dirbti darbo ar
biiti tokioje darbin¢je aplinkoje, kuri jam nepriimtina, taciau tarp tiriamyjy biudZetiniy istaigy yra ir
tokiy darbuotoju, kurie i darba zitiri kaip 1 prievolg, o neigiamas darbuotojy poziiiris i savo darba gali

pakenkti jo kokybei.
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Jei veikla néra asmenybei reikSminga, t.y. neteikia pasitenkinimo, atsiranda noras ja keisti, kyla
motyvacijq ieSkoti naujy kryp€iu. Todél tyrime klausiama apie socialiniy darbuotoju nora keisty darba,
pasitaikius galimybei (zr.10 pav.).

Tyrimo metu paaiskéjo, kad, pasitaikius galimybei, darba keisty 25,5 proc. NVO ir 36,7 proc.
biudZetiniy istaigy darbuotoju, o nekeisty darbo pasitaikius tokiai galimybei 36,2 proc. NVO ir 24,5
proc. biudzetiniy istaigy darbuotojy. Dauguma abeju sektoriy respondenty atsaké, kad nezino — 38, 3

proc. NVO ir 38,8 proc. biudzetiniy istaigy.

Taip

B Nevyriausybinéje

Ne organizacijoje

B BiudZetinéje
istaigoje

38,3%
Nezinau
38,8%

40 45

10 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas j klausima,
ar jie keisty darba pasitaikius galimybei

Rezultatai parod¢, kad atsakymai i klausima ,,Jei pasitaikyty galimybe, ar keistuméte darba?*
statistiSkai reik§mingai nesiskiria pagal istaiga, kurioje dirba (X? = 2,0; p < 0,05).

Galime teigti, kad respondentai abeju sektoriy tiksliai nezino ar keisty darba jei pasitaikyty
galimybé. Tokie asmenys gali biiti paveikiami aplinkos ir jie gali ryztis palikti darbovietg.

Tokiai darbuotojy grupei reikalingas itin reikSmingas motyvavimas tam, kad jie visgi nusprgsty
nekeisti darbo. Ypatingai iSskirtinio démesio turi susilaukti ta grupeg socialiniy darbuotoju, kurie
galvoja palikti darba (ypa¢ biudzetiniy istaigy darbuotojai). Cia didZiausia jtaka turéty vadovas, kuris
iSsiaiSkings priezastis, dél kuriy darbuotojai nori palikti darba ir kiek imanoma paSalinti klititis
trukdancias darbuotojams likti organizacijoje. Norinciy keisti darbg NVO yra Siek tiek maziau. Tokie
asmenys laikytini pakankamai motyvuotais, suradusiais save socialiniy paslaugy veikloje. Taciau i$
gauto rezultato galime daryti iSvada, kad darbuotoju motyvacija turi buti gerinama abiejose

sektoriuose, norint i§vengti didelés darbuotoju kaitos ir i§laikyti darbuotojus organizacijoje.
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Atsizvelgiant 1 gautus duomenis galime teigti, kad egzistuoja darbuotoju demotyvuojantys
veiksniai. Paanalizuokime veiksnius, kurie skatina keisti darba (zr. 11 pav.).

Per mazas darbo uzmokestis - viena pagrindiniy NVO (31,9 proc.) ir biudzetiniy istaigy (44,9
proc.) darbo keitimo priezasCiy. Ji labiausiai iSsiskiria i§ visy nurodyty priezasCiy. Ta patvirtina ir
duomenys apie gaunama atlyginima (zr.8 pav.).

IS kity demotyvuojanciy veiksniy NVO respondentai iSskyré socialinio saugumo stoka (17,0
proc.), per sunky ir itempta darba (14,9 proc.) bei nepakankama tolesnio mokymosi ir karjeros
galimybeg (12,8 proc.). Biudzetiniy istaigy respondentai iSskyré neadekvacia premijy ir skatinimo
politika (24,5 proc.), per sunky ir itempta darba (20,4 proc.) bei nepakankama tolesnio mokymosi ir
karjeros galimybg (12,8 proc.).

Per mazas darbo uZmokestis o,
9 (1]

Neadekvati premijy ir skatinimo politika

Blogos darbo salygos

Nepakankama tolesnio mokymosi ir
karjeros galimybé

Per sunkus ir jtemptas darbas

Nevertinamas kiirybiSkumas, atmetamos |0
siilomos idéjos I | 82% B Nevyriausybinéje
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Istaigos vertybés p;:lestarau]a mano (0 1o B BiudZetinéje
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Blogi tarpusavio santykiai su vadovu g

Blogi tarpusavio santykiai su
bendradarbiais
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11 pav. Veiksniai, skatinantys keisti darba

Taigi abieju tirty sektoriy institucijose demotyvuojanciy veiksniy yra pakankamai, sekmingos

veiklos stabdymui. Didziausia nepasitenkinima darbe tiek NVO darbuotojams, tiek biudzetiniy istaigy

darbuotojams kelia per mazas darbo uzmokestis. Ta¢iau NVO darbuotojy nurodytos priezastys labiau

optimistiSkesnés. Prie ,kita* buvo minima, kas su peréjimu i kita darba siejamas tobul¢jimas, noras
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pazinti kita, igyty ziniy pritaikymas kitur. BiudZzetinése istaigose kaip darbo keitimo prieZastis buvo
nurodyta, kad tiesiog pavargo.

Aptarus demotyvuojanius veiksnius, svarbu apzvelgti ir ivertinti pozityvius motyvacijos
veiksnius. Respondenty atsakymai atskleidzia pagrindinius socialiniy darbuotojy motyvacijos
veiksnius.

I§ diagramos matyti (zr. 12 pav.), kad NVO socialiniai darbuotojai labiausiai darbe vertina puiky
kolektyva, gerus darbinius santykius (70,2 proc.); galimybg panaudoti savo sugebéjimus (63,8 proc.);
gera vadova (51,1 proc.); kiirybiSkuma (48,9 proc.) bei galimybg biiti savarankisku (46,8 proc.).

Biudzetiniy istaiguy socialiniai darbuotojai labiausiai darbe vertina puiky kolektyva, gerus
darbinius santykius (57,1 proc.); galimybe panaudoti savo sugebé&jimus (34,7 proc.); geras darbo

salygas (32,7 proc.).
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12 pav. Socialiniy darbuotojy labiausiai vertinami veiksniai

Remiantys respondenty atsakymais, galime teigti, kad NVO, prieSingai negu biudZzetinése

Istaigose, yra Zymiai daugiau socialiniy darbuotojy, kurie patenkinti savo vadovu, kurie gali panaudoti
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savo sugebéjimus, gali biiti savarankiSkais. Anksciau iSvardintus aspektus galima laikyti svarbiausiais

socialiniy darbuotoju motyvatoriais, kuriy déka socialiniai darbuotojai dirba socialiniy paslaugy

sferoje (tieck NVO, tiek biudzetinés).

I klausima ,,Kaip vertinate darbo aspektus?* (zr. 2 pr., 21 lent.) paaiskéjo, kad respondenty

kriterijy vertinimas pagal istaiga, kurioje dirba, statistiSkai reikSmingai skiriasi Sie darbo aspektai:

Darbo organizavima ir vadovavima tik 2,1 proc. NVO respondenty ivertino blogai, biudzetiniy
istaigy — 20,4 proc.

Galimybg realizuoti save tik 2,1 proc. NVO respondenty ivertino blogai, biudZetiniy istaigy —
10,2 proc., labai gerai jvertino 36, proc. NVO respondenty, biudzetiniy istaigy — 6,1 proc.
Bendradarbiavima, komandini darba 42,6 proc. NVO respondenty ivertino labai gerai,
biudzetiniy - 12,6 proc.

Bendravima su bendradarbiais 44,7 proc. NVO respondenty jvertino labai gerai, biudzetiniy
istaigy — 18,4 proc.

Savo nuomoneés itaka priimant svarbius sprendimus 34,0 proc. NVO respondenty ivertino labai
gerai, biudzetiniy istaigy - 10,6 proc.

Darbo idomuma 34, 0 proc. NVO respondenty ivertino labai gerai, biudzetiniy istaigy — 6,1
proc.

Tarpusavio sutarima su vadovu 44,7 proc. NVO respondenty ivertino labai gerai, biudzetiniy
istaigy - 10,4 proc.

Atsakomybg, savarankiSkumo suteikima 34,0 proc. NVO respondenty jvertino labai gerai
biudZzetiniy istaigy - 8,2 proc.

Galime teigti, kad NVO socialiniai darbuotojai yra labiau patenkinti darbo organizavimu ir

vadovavimu, bendradarbiavimu, komandiniu darbu, taip pat nevyriausybinése organizacijose dazniau

atsizvelgiama | darbuotojy pasiilymus. Nevyriausybinése organizacijose dirbantys socialiniai

darbuotojai savo darba laiko idomesni, negu biudzetiniy istaigy socialiniai darbuotojai. Atsakomybe

bei savarankiSkumu taip pat labiau patenkinti NVO socialiniai darbuotojai.

Analizuojant respondenty nuomones apie vadovus (Zr. 13 pav.), nustatyta, kad 34,7 proc.

biudZzetinio sektoriaus darbuotojuy iSskyré savivaldos ir savikontrolés suteikima pavaldiniams, 30,6

proc. — pasidalijima nuomonémis ir numatomais planais, 22,4 proc. — jaukumo sukiirima, 20,4 proc. —
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darbuotojy sugeb¢jimy taikyma darbe, 16,3 proc. — vadovo grieztuma, 14,3 proc. — smulkmeniska
kontrolg. Nevyriausybinése institucijose taip pat dominuoja savivaldos ir savikontrolés suteikimas
(61,7 proc.) ir darbuotoju sugeb¢jimy taikymas darbe (59,6 proc.). Taciau jaukios darbo aplinkos
sukiirimo (42,6 proc.) ir darbuotoju sugebéjimy taikymo (59,6 proc.) daznis yra didesnis nei
biudzetinése istaigose. Tik 6,4 proc. nevyriausybinio sektoriaus apklaustyju nurodé vertima grieztai

laikytis darbo procediiry ir tik 4,3 proc. — smulkmeniska kontrolg.
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13 pav. Vadovo elgsenos apibuidinimas

Galima teigti, kad nevyriausybiniy organizacijy vadovai labiau suinteresuoti gera pavaldiniy
savijauta darbe. Taikant darbuotoju sugebéjimus darbe, keliamas ju pasitikéjimas savo jégomis,
skatinamas kiirybiSkumas, didinamas savo vertés ir reikalingumo organizacijai pajautimas.
Tobulindami savo sugeb¢jimus, darbuotojai gali didziuotis darbo pasiekimais, tikétinas didesnis darbo
nasumas. Gave reikiama informacija apie numatomus veiksmus ir pokycius, darbuotojai realiau
suvokia darbo rezultatus. Visa tai turi jtakos psichologinei darbo atmosferai ir santykiams ne tik su
vadovu, bet ir su kitais bendradarbiais organizacijos viduje.

Vertinant psichologing atmosfera darbo kolektyve (zr. 14 pav.), didzioji dalis respondenty tiek
NVO, tiek biudzetiniy istaigy nurodé, kad psichologiné atmosfera gera (atitinkamai 53,2 proc. ir 67,3
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proc.). Net 36,2 proc. nevyriausybinio sektoriaus respondenty nurodé, kad psichologiné atmosfera ju
kolektyve puiki, ir tik 10,2 proc. biudZetiniy istaigy darbuotojy darbo atmosfera laiko puikia, taip pat

biudZetinése istaigose dazniau nurodoma pakenciama atmosfera - 22,4 proc., NVO — 10,6 proc.
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Gera
67,3%
B Nevyriausybinéje
Pakenciama organizacijoje
B BiudZetinéje
istaigoje
0
Bloga
0
0
Labai bloga
0
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14 pav. Psichologiné atmosfera darbo kolektyve

Rezultatai parode, kad atsakymai { klausima ,,Kaip apibiidintuméte psichologing atmosfera Jusy
kolektyve (santykiai ir bendravimas su bendradarbiais)?* statistiSkai reik§mingai skiriasi pagal istaiga,
kurioje dirba (X2 =9,8; p <0,05).

Mokslingje literatiiroje teigiama, kad socialiniy paslaugy istaigose, kuriose gerai dirbama,
vieninga darbo stiliy formuoja gilios profesinés zZinios, glaudus bendradarbiavimas, vieninga kolektyvo
dvasia. Praktika rodo, kokie yra svarbiis geri santykiai tarp socialiniy darbuotojy.

Vienas universaliausiy veiksniy, motyvuojan¢iy zmones darbui, yra darbo uzmokestis. Ne tiek
svarbu, koks yra faktiSkas darbo uzmokescio dydis, svarbu, kad Zmogus jaustysi teisingai atlygintas uz
darba. Tyrime siekiama nustatyti esama pasitenkinimo darbo uzmokesCiu situacija NVO bei
biudzetinése istaigose.

I klausima, kaip vertina savo darbo uzmokesti, atsizvelgiant { dedamas pastangas ir savgs, kaip
darbuotojo vertinima (zr.15 pav.), 27,7 proc. nevyriausybiniy organizacijy ir 4,1 proc. biudZetiniy

istaigy darbuotojy atsake, jog mano, kad ju darbo uzmokestis nustatytas teisingai — bitent taip jie ir
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patys jvertinty savo darba. 61,7 proc. nevyriausybiniy organizacijy ir 91,8 proc. biudzetiniy istaigy
darbuotojy akcentavo, kad ju darbo uzmokestis yra per mazas, mano, kad uz savo darba jie verti tikrai
didesnio atlyginimo. Nei vienas respondentas nelaiko savo darbo uzmokescio per dideliu. Seka iSvada,

kad abejy sektoriy socialiniai darbuotojai noréty gauti didesnj atlyginima.

Darbo uZmokestis
nustatytas teisingai —
biitent tiek a$ ir pats

ivertin¢iau savo darba

Darbo uZmokestis yra
per mazas — uZ savo
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Darbo uZmokestis yra 0 istaigoje
per didelis — a§
jauciuosi nevertas man 0
mokamo uZmokescio
10,6
Kita
4,11%
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15 pav. Respondenty atsakymai j klausimg ,,Kaip jvertintuméte savo darbo uZmokestj

atsizvelgiant | Jiisy dedamas pastangas?*

Rezultatai parodé, kad atsakymai i klausima ,Kaip ivertintuméte savo darbo uzmokesti
atsizvelgiant | Jusy dedamas pastangas?‘ statistiSkai reikSmingai skiriasi pagal istaiga, kurioje dirba (X
2=12,7;p<0,05).

Galima daryti iSvada, kad dauguma NVO bei biudZetiniy istaigy socialiniy darbuotoju mano,
kad ju darbo uzmokestis yra neteisingas, neatitinkantis jy darbo kriivio. Darbuotojai jauciasi
nepatenkinti gaunamu darbo uzmokesciu. Jie mano, kad jy indélio | darba nekompensuoja gaunamas
atlygis. Palyginus su biudZetinémis istaigomis, Zymiai daugiau NVO respondenty sutiko, kad juy darbo
uzmokestis nustatytas teisingai, nors gauna mazesnius atlyginimus (Zr. 8 pav.). Tai jrodo, kad NVO
socialiniams darbuotojams materialiniai atlygiai néra kaip pagrindinis motyvas darbui

Atlyginimy politika turi biiti teisinga, tiek siekiant darbo efektyvumo, tiek siekiant pritraukti ar
iSlaikyti profesionalius ir patyrusius darbuotojus organizacijoje. Siekiant darbuotoja iSlaikyti vienoje

istaigoje labai svarbu, kad darbo uzmokestis biity teisingas, pirmiausia atitinkantis darbo kriivi.
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Tyrimo anketoje buvo itrauktas klausimas — ,,Ar turite galimybe teikti sitilymus savo darbo
tobulinimui? (Zr. pav.16). 53,2 proc. NVO respondenty teigia, kad tokia galimybé turi daZnai,
biudzetiniy istaigy — tik 22,4 proc., 44, 7 proc. NVO darbuotoju tokia galimybe turi tik kartais,
biudzetiniy istaigy - 73,5 proc., niekada neturi tokios galimybés 2,1 proc. NVO ir 4,1 biudzetiniy

istaigy respondenty.

Taip, daZnai

B Nevyriausybinéje
Kartais organizacijoje
73,5% | M BiudZetinéje
istaigoje

Ne, niekada

80

16 pav. Respondenty atsakymai j klausimg ,,Ar turite galimybe teikti siilymus savo darbo
tobulinimui?“

Rezultatai parode, kad atsakymai | klausima ,,Ar turite galimybe teikti siilymus savo darbo
tobulinimui?* statistiS$kai reikSmingai skiriasi pagal istaiga, kurioje dirba (X2 =9,7; p <0,05).

Kalbédami apie motyvacija galime jzvelgti, kad dalyvavimas sprendimy priémime didina ir
darbuotojy pasitenkinima savo veikla ir kelia darbo nasuma, stiprinanti darbuotojy tapatinimasi su
organizacijos tikslais, o tai skatina pastangas, kruopStuma bei nora sprgsti problemas, kuo, deja
remiantys tyrimo rezultatais, negalime pasakyti apie biudZetines istaigas.

I klausima ,,Ar organizacijos vadovybg atsizvelgia i Jusy sitilymus?* (zr. pav. 17) 44,7 proc.
NVO vadovy daznai atsizvelgia i darbuotojy pasiiilymus, 51,1 proc. — kartais, 4,3 proc. neatsizvelgia
niekada. Tik 14, 3 proc. biudzetiniy istaigy vadovy daznai atsizvelgia i darbuotoju pasiiilymus, 75,5

proc. — kartais, niekada neatsizvelgia — 10,2 proc.
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Taip, daZnai
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17 pav. Respondenty atsakymai j klausimg ,,Ar organizacijos vadovybe atsizvelgia j Jiisy
sialymus?*

Rezultatai parodé, kad atsakymai i klausima ,,Ar organizacijos vadovybe atsizvelgia i Jusu
sitilymus?* statistiSkai reik§mingai skiriasi pagal istaiga, kurioje dirba (X2 = 11,3; p <0,05).

Galime teigti, kad nevyriausybinése organizacijose, prieSingai nei biudZetinése istaigose, yra
pakankamai auks$ta organizacijos kultira, nes vadovybé daznai atsizvelgia { darbuotojy sitilymus,
i8klauso ju nuomong, t.y. gerbia kiekvieno darbuotojo pastangas, sprendziant iSkilusius klausimus.

Materialinio skatinimo biidai yra vieni i§ pagrindiniy darbuotojo motyvavimo priemoniy
organizacijose, nes tokia skatinimo sistema yra susijusi tiek su gyvybiniy Zmoniy poreikiy
patenkinimu, tiek su darbuotojo pastangy bei veiklos {vertinimu ir pripazinimu.

Tiriant materialinio skatinimo sistema (Zr. pav.18) paaiskéjo, kad nei vienas NVO respondentas
néra visiSkai patenkintas materialinio skatinimo sistema, biudzetiniy istaigy — 4,1 proc., daugiausiai
tieck NVO (46,8 proc.), tieck biudzetiniy istaigy (42,9 proc.) socialiniai darbuotojai materialinio

skatinimo sistema patenkinti tik i§ dalies.
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18 pav. Respondenty atsakymai j klausimg ,,Ar Jus patenkintas materialinio skatinimo sistema?

Rezultatai parode, kad atsakymai | klausima ,,Ar Jus patenkintas materialinio skatinimo
sistema?* statistiSkai reikSmingai nesiskiria pagal istaiga, kurioje dirba (X2 = 3,5; p >0,05).

Galime teigti, kad tiek NVO, tiek biudZetiniy istaigy socialiniai darbuotojai néra pakanakamai
patenkinti materialiniu skatinimu, dél ko mazéja veiklos motyvacija, t.y. darbuotojai nemato prasmés
stengtis gerai atlikti savo darbus, nes juy atlygis néra adekvatus atliktam darbui.

Tiriant moralinio skatinimo sistema (Zr. pav.19), paaiskéjo, kad 31,9 proc. NVO respondenty
yra visiSki patenkinti moralinio skatinimo sistema, biudZetiniy staigy — 12, 2 proc., didzioji dalis
respondenty NVO (38, 3 proc.) ir biudzetiniy istaigy (32,7 proc.) nurodé, kad moralinio skatinimo
sistema patenkinti tik i§ dalies. VisiSkai nepatenkintu moralinio skatinimo sistema yra daugiau

biudZetinése istaigose (6,1 proc.), NVO — néra nei vieno.
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19 pav. Respondenty atsakymai j klausimg ,,Ar Juas patenkintas moralinio skatinimo sistema?
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Rezultatai parod¢, kad atsakymai i klausima ,,Ar Jus patenkintas moralinio skatinimo sistema?*

statistiSkai reik§mingai skiriasi pagal istaiga, kurioje dirba (X2 = 16,3; p < 0,05).

Tyrimas parodo, kad nevyriausybiniy organizacijy socialiniai darbuotojai moralinio skatinimo

sistema yra labiau patenkinti negu socialiniai darbuotojai, dirbantys biudZetinése istaigose. IS to

galima daryti iSvada, kad moraliniam skatinimui biudZetinése istaigose yra skiriamas per mazas

démesys arba nesuvokiama jo svarba.

Vertinant kai kurios darbo aspektus, buvo gauti tokie rezultati:(zr. 3 lent.):

3 lentelé. Respondenty teiginiy jvertinimas

Teiginial 3
clgtmat Pritariu IS dalies Nepritariu reiligmé
0 1 1 0 0 )
(%) pritariu (%) (%) p reikime
Juisy pastangos bei veikla Nevyr. org.
darbe yra jvertinami (padékos 19 (40.4) 19 (40.4) 9(19,1) 2,787,
ra$tai, vardinés dovanos, vie$as [Rr45 - 0,248
’ ’ Biudz. ist. ’
pagyrimas ir kt.) L 12 (24,5) 25 (51,0) 12 (24,5)
Jusy istaigoje yra skatinama Nevyr. org. | 25(53,2) 20 (42,6) 2 (4,3) 8,585,
darbuotojy iniciatyva BiudZ. ist. 12 (24,5) 32 (65,3) 5(10,2) 0,014
Jus esate jtraukiamas i istaigos | Nevyr. org. | 20 (42,6) 25(53,2) 2 (4,3) 9,923,
sprendimy priémima Biudz. ist. 9(18,4) 30 (61,2) 10 (20,4) 0,007
Jusy darbas yra idomus Nevyr. org. | 31 (66,0) 16 (34,0) 0 (0,0) 11,319,
Biudz. jst. 17 (34,7) 28 (57,1) 4(8,2) 0,003
Jusy gaunamas atlyginimas Nevyr. org. 6 (12,8) 28 (59,6) 13 (27,7) 3,085,
atitinka Jiisy indélj Biudz. ist. 5(10,2) 22 (44,9) 22 (44,9) 0,214
Kintant Jiisy dedamoms Nevyr. org.
pastangoms darbui bei darbo 10(21.3) 12(255) 25053.2) 2,560,
kokybei, kinta ir Jiisy darbo BiudZ. ist. 6(12.2) 19 (38.8) 24 (49,0) 0,278

uzmokescio dydis
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Rezultatai parod¢, kad respondenty teiginiy vertinimas, pagal istaiga, kurioje dirba, statistiSkai
reikSmingai skiriasi teiginio “Jusy istaigoje yra skatinama darbuotojy iniciatyva® atzvilgiu (p<0,05),
teiginio ,JJus esate itraukiamas i istaigos sprendimy priémima* atzvilgiu (p<0,05) ir teiginio ,,Jisy
darbas yra idomus* atzvilgiu (p<0,05).

Dauguma NVO ir biudzetiniy istaigy socialiniy darbuotoju paneigé darbo uzmokescio
lankstuma. Taigi tiek NVO, tiek biudzetiniy istaigy socialiniai darbuotojai nejaucia stipraus rysio tarp
nuveikto darbo ir gaunamo atlygio — did¢jant pastangoms, didéjant darbo naSumui, atlyginimas
keiciasi labai nezymiai ar visai nesikei¢ia. Darbuotojai gaunama atlyginima vertina kaip nelanksty ir
nepriklausantj nuo dedamy pastangy darbui, ar darbo kokybés geré¢jimo.

Tokia situacija ne tik nestiprina socialinio darbuotojo motyvacijos darbui, tafiau nuolatinis
neteisybés jausmas ja tik silpnina, taip ilgainiui darbuotojai pradeda svartyti darbo keitimo,
pasiSalinimo i$ organizacijos galimybes.

Organizacijos darbuotojas, jausdamas, kad néra ivertinamos jo didesnés pastangos darbui, ar
geresné darbo kokybé, nemato prasmés stengtis dirbti geriau, tod¢l istaigos vadovai turéty stengtis kuo
galima lanksCiau vertinti darbuotojo pastangas bei darbo kokybg, ir kiek tai leidzia teisiniai
reglamentai skatinti darbuotojus materialiai.

Vienas geriausiy budy, norint darbuotoja sudominti jo dirbamu darbu, yra platesniy igaliojimy
suteikimas, naujy, idomesniy uzduociy skyrimas, iniciatyvos skatinimas, taCiau kaip matome i§
lentelés (zr.3 lent. ), 53,2 proc. NVO socialiniai darbuotojai pritaré teiginiui, kad ju organizacijoje yra
skatinama darbuotojy iniciatyva, biudZzetiniy istaigy, pritarianciy Siam teiginiui yra tik 24,5 proc. Taigi
galime teigti, kad biudzetiniy istaigy darbuotojai, palyginus su NVO darbuotojais, iniciatyvai
pasireikSti turi maziau galimybiy.

Idomus darbas yra vienas didZiausiy motyvatoriy dirbant bet kokio tipo darba. Taciau kaip rodo
tyrimas tik 34,7 proc. biudzetiniy istaigy socialiniy darbuotoju pritaré teiginiui, kad darbas yra idomus,
NVO socialiniams darbuotojams darbas yra Zymiai idomesnis (66,0 proc.).

Taip pat biudZetiniy istaigy respondentai jaucia turintys mazesng galimybg jtakoti svarbiy sprendimy
priémima bei iniciatyvai pasireiksti.

Susumave bendrus rezultatus, galime teigti, kad socialiniy darbuotojy, dirbanciy
nevyriausybinése organizacijose pasitenkinimas darbu yra beveik dvigubai didesnis uz socialiniy
darbuotojy, kurie dirba biudzetinése istaigose. Vadinasi, pastarosiose institucijose atskiry darbo

aspekty neatitikimas darbuotojy likes¢iams didesnis nei nevyriausybinése organizacijose.
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Tyrimo metu buvo siekiama issiaiSkinti darbo reikSme socialiniams darbuotojams (Zr. 20 pav.)

Pajamy Saltinis ir galimybé iSreikSti save ir tobuléti tieck NVO, tiek biudZetiniy istaigy
respondenty nuomone, pagrindinis, iSsiskiriantys i§ kity, darbo motyvas. Nevyriausybinése
organizacijose daugiausia respondenty nurodé tokius motyvus: pajamy Saltinis ir galimybé iSreiksti
save ir tobuléti (42,6 proc.), pajamy Saltinis ir galimybé bendrauti su Zmonémis (23,4 proc.), pajamy
Saltinis ir galimybé uzsitikrinti socialines garantijas (17 proc.). BiudZetinése itaigose daugiausia
respondenty nurodé tokius motyvus: pajamy Saltinis ir galimybé¢ iSreiksti save ir tobuléti (30,6 proc.),
pajamy Saltinis ir galimybé uzsitikrinti socialines garantijas (20,4 proc.), pajamy S$altinis ir galimybe

bendrauti su zmonémis (18,4 proc.).
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20 pav. Darbo reik§mé socialiniams darbuotojams

Rezultatai parode, kad atsakymai | klausima ,,Kas Jums yra darbas?* statistiSkai reikSmingai
nesiskiria pagal istaiga, kurioje dirba (X? = 3,7; p> 0,05).
Remiantys tyrimo rezultatais, galime daryti i§vada, kad tiek nevyriausybiniy organizacijy, tiek

biudZetiniy istaigy socialiniai darbuotojai dirba §i darba, turédami savirealizacijos sumetimy, o ne tik
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del atlyginimo, kadangi savo darba tik kaip pajamy Saltinj {vertino tik 4,3 proc. NVO ir 6,1 proc.
biudZzetiniy istaigy darbuotojuy.

Respondenty buvo teiraujamasi ,,Kaip jie yra motyvuojami darbui?* (zr. 21 pav.). Buvo galima
pasirinkti kelis atsakymy variantus.

Tyrimo duomenys rodo, kad dazniausiai pasikartojanti skatinimo priemon¢, kurios sulauké
didzioji dauguma (91,5 proc. NVO, 53,1 proc. biudzetiniy istaigy) apklausty darbuotojy, yra Zodinis
pagyrimas. Piniging premija, priedus nurodé¢ 23,4 proc. NVO ir 40,8 proc. biudzetiniy istaigy
socialiniai darbuotojai, padéka rastu —10,6 proc. ir 14, 3 proc., stazuoté — 12,8 proc. ir 8,2 proc. 2,0

proc. biudzetiniy istaigy respondenty nurode, kad jie darbui aplamai néra motyvuojami.
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Zodiné paskata, 91,5% organizacijoje
pagyrimas
B BiudZetinéje
istaigoje
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Kita
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21 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal tai, kaip yra motyvuojami darbui

Galime daryti prielaida, kad NVO premijy, priedy skyrimu skatinama reciau, negu biudZetinése
Istaigose, taciau zodinis pagyrimas kaip skatinimo priemoné NVO naudojama daug dazniau.

Kaip motyvavimo priemoné¢ NVO socialiniai darbuotojai dar nurod¢ klienty padéka ir démesi,
vaiky (klienty) pagyrima, darbo su grupe rezultatus, ju pokySius, suteikima galimybés kurti. Sie
veiksniai gali biiti traktuojamas kaip papildoma motyvavimo priemoné. Galime teigti, kad NVO
socialiniams darbuotojams klienty padéka yra svarbus motyvacijos veiksnys.

Vertinat skatinimo priemoniy daznuma (zr. 4 lent.), paaiskéjo, kad premijomis, priedais 4,3

proc. NVO respondenty nurodé, kad skatinami daznai, biudzetiniy istaigy — 20,8 proc., zodiniu
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pagyrimu dazniau skatinami NVO socialiniai darbuotojai — 61,7 proc. nurode, kad giriami daznai,

biudZetiniy istaigy — 18,4 proc.

4lentelé. Respondenty atsakymai j klausimg ,,Kaip daZnai darbe esate skatinamas?“

Skatinimo priemonés X2
Daznai (%) | Kartais (%) | Niekada (%) reik§meé,
p reik§meé
Premijomis, priedais Nevyr. org. 2 (4,3) 28 (59,6) 17 (36,2) 12,279,
Biudz. jst. 10 (20,8) 33 (68,8) 5(10,4) 0,002
Sudaroma galimybé kelti Nevyr. org. 8(17,4) 32 (69,6) 6 (13,0) 0,573,
kvalifikacija Biudz. jst. 11 (22,9) 30 (62,5) 7 (14,6) 0,751
Rastiskomis padékomis Nevyr. org. 1(2,2) 13 (28,9) 31 (68,9) 5,139,
Biudz. jst. 4 (8,2) 22 (44.,9) 23 (46,9) 0,077
Zodinis pagyrimas Nevyr. org. | 29 (61,7) 17 (36,2) 1(2,1) 20,113,
Biudz. jst. 9(18,4) 33 (67,3) 7 (14,3) 0,000

Rezultatai parodé, kad respondenty skatinimo priemoniy vertinimas, pagal istaiga, kurioje
dirba, statistiSkai reikSmingai skiriasi premijy, priedy atzvilgiu (p<0,05) ir zodinio pagyrimo atzvilgiu
(<0,05).

Tyrimo rezultatai patvirtina pries tai aptariancius socialiniy darbuotojy motyvavimo priemones
(Zr.21 pav.).

Siekiant iSsiaiSkinti apie socialiniams darbuotojams taikomas nusizengimo priemones buvo
pateiktas klausimas ,,Ar yra taikomos nuobaudos, siekiant pakeisti darbuotojy elgsena?* (zr. 22 pav.).
Nei vienas NVO respondenty nenurodé, kad nuobaudos taikomos daznai, biudzetiniy istaigy — 4,1
proc., 41,3 proc. NVO darbuotojy nurodé, kad nuobaudos taikomos tik kartais, biudzetiniy istaigy —
71, 4 proc., 58, 7 proc. NVO darbuotojy nurod¢, kad ju organizacijoje nuobaudos netaikomos,
biudZzetiniy istaigy — 24,5 proc.

0

. o

Taip, daznai

B Nevyriausybinéje

Kartais organizacijoje

Lo B BiudZetinéje
istaigoje

Ne, niekada

22 pav. Respondenty atsakymai j klausimg ,,Ar yra taikomos nuobaudos, siekiant pakeisti darbuotojy
elgseng?“
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Rezultatai parodé, kad atsakymai i klausima ,,Ar yra taikomos nuobaudos, siekiant pakeisti
darbuotojy elgsena?* statistiskai reikSmingai skiriasi pagal istaiga, kurioje dirba (X% = 12,4; p <0,05).

Motyvavimo pozilriu teigiamos paskatos labiau veikia negu neigiamos. Tac¢iau matome, kad
siekiant pakeisti darbuotojy elgsena biudzetinése istaigose palyginus su NVO, socialiniams
darbuotojams, nuobaudos taikomos daug dazniau.

Respondentai jvertino streso darbe problemos socialiniams darbuotojams aktualuma (zr. 23
pav.). Dauguma NVO socialiniy darbuotojy (61, 7 proc.) ir biudzetiniy istaigy socialiniy darbuotoju

(77,6 proc.) mano, kad socialiniam darbuotojui streso problema darbe yra aktuali.

Taip
77,6%
B Nevyriausybinéje
Ne organizacijoje
B BiudZetinéje
istaigoje
Negaliu atsakyti
0 20 40 60 80 100

23 pav. Streso darbe aktualumas

Vadinasi galima teigti, kad dauguma tiek NVO, tiek biudzetiniy istaigy socialiniy darbuotoju
daznai patiria stresa darbe.

Tiriant priezastis, kurios sukelia stresa darbe (zr. 24 pav.), paaiskéjo, kad didziausia NVO (29,8
proc.). ir biudzetiniy istaigy (46,9 proc.) tiriamyjy dalis mano, jog daugiausia stresa sukelia mazas
atlyginimas bei tai, kad darba mazai vertina klientai (atitinkamai 29,8 proc. ir 36,7 proc.). Tarp kity
stresa sukelian¢iy priezas¢iy NVO socialiniai darbuotojai pamin¢jo paramos darbe stoka (17 proc.).
per dideli ,,popierini kriivi“ (12,8 proc.). Biudzetiniy istaigy socialiniy darbuotojy streso priezastys yra
panasios: per didelis ,,popierinis kriivis“ (28,6 proc.) bei paramos darbe stoka (26,5 proc.)
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17,0%
Paramos darbe stoka

26,3%

Darba mazai vertina 38,3%

klientai 36,1%
29,8%
Mazas atlyginimas

46,9%

B Nevyriausybinéje

Nepakankamos 10,6% orsanizaciioi

ganizacijoje
profesinés Zinios 6,1%
B BiudZetinéje
- istaigoje
Per didelis 11.8%
»popierinis“ darbo
kriivis 28,6%

Blogos karjeros

perspektyvos 4%

21,3%
8,49

24 pav. Pagrindinés streso darbe prieZastys

Norédamas tinkamai socialinius darbuotojus paskatinti, vadovas pirmiausia turéty iSsiaiskinti,
kokie motyvai jiems svarbiausi.

Siekiant i$siaiSkinti pagrindinius darbo motyvus respondentams buvo uzduotas klausimas:
,,Kokie Jums svarbiausi motyvacijos darbui aspektai?* (zr. 25 pav.)

Pirmenybg NVO respondentai teikia draugiSkam kolektyvui, palankiai darbo atmosferai (78,7
proc.), saves realizavimui (48,9 proc.). Darbo uzmokestis yra tik trecioje vietoje (40,4 proc.).

BiudZetiniy jistaigy socialiniams darbuotojams pats svarbiausias motyvacijos darbui aspektas
yra darbo uzmokestis (75,5 proc.), o paskui tik draugiskas kolektyvas ir palanki atmosfera darbe (63,3
proc.). Piniginiai paskatinimai taip pat yra svarbesni biudzetiniy istaigy socialiniams darbuotojams (14,
3 proc.), NVO socialiniai darbuotojai piniginiams paskatinimams teikia Zymiai mazesng reikSme (2,1

proc.)
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Darbo uzmokestis
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Kita

5%

78,7 %

80 90
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B BiudZetinéje
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25 pav. Respondenty svarbiausi motyvacijos darbui aspektai

Pasirinkti motyvai yra pakankamai svarbis, ir tinkamai juos skatinant bei nukreipiant

pageidaujama linkme, galime pasiekti gery veiklos rezultaty. Taigi, kaip matome, aktualiausias darbo

motyvas biudZetinése istaigose yra darbo uzmokestis (materialiniai poreikiai). Pagrindiniai NVO

socialiniy darbuotojy veikla motyvuojantys veiksniai yra palanki atmosfera darbe ir

realizavimas, darbo uzmokestis kaip pagrindinis motyvas darbui yra tik trecioje vietoje.

saves
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ISVADOS

1. Organizacijose, kuriose darbdaviai ripinasi savo darbuotojais ir stengiasi patenkinti ju poreikius,
darbuotojy pasitenkinimas darbu, o kartu ir motyvacija dirbti, yra didesné. Analizuojant skirtingy
autoriy pateikiamus darbuotojy motyvavimo veiksnius, susiduriama su ty veiksniy jvairove, taciau
apibendrinant galima iSskirti penkis dazniausiai pasikartojan¢iy motyvacijos veiksniy: vadovavimas
darbui, darbo uzmokestis, darbo salygos, kvalifikacijos tobulinimas, neformalus bendravimas,
mikroklimatas

2. Valstybiniame sektoriuje skatinimo sistema grieztai reglamentuojama istatymais; lankstesné
nevyriausybinio sektoriaus skatinimo sistema lemia didesni instituciju efektyvuma ir darbuotoju
pasitenkinima. Jose labiau iSvystyta modernioji organizacijy teorija: darbuotojai yra svarbesnis uz
formalig struktiira.

3. Tyrimo metu buvo atskleisti statistiskai reikSmingi nuomoniy skirtumai apie darbo motyvacija
tarp dirbanc¢iy NVO ir biudzetiniy istaigy socialiniy darbuotoju: NVO socialiniai darbuotojai darba
vertina kaip labiau jdomu, jie yra labiau patenkinti darbo organizavimu ir vadovavimu,
bendradarbiavimu, komandiniu darbu, taip pat turi didesnes galimybes realizuoti save bei pasireiksti
kiirybiSkumui.

4. NVO socialiniy darbuotoju santykiai su bendradarbiais ir vadovais yra geresni, jie turi didesng
itaka priimant svarbius sprendimus, jiems daugiau suteikiamas savarankiSkumas ir atsakomybé nei
biudZzetiniy istaigy socialiniams darbuotojams.

5. Dauguma tiek NVO, tiek biudzetiniy istaigy socialiniy darbuotoju jauciasi nepakankamai vertinami
klienty. Nors pasitenkinimas darbu yra salyginai didelis, nemaza dalis apklausty socialiniy darbuotojy
galvoja apie galimybg keisti darba.

6. Pagrindiniai NVO socialiniy darbuotojy veikla motyvuojantys veiksniai tai palanki atmosfera
darbe ir saves realizavimas. Darbo uzmokestis kaip pagrindinis motyvas darbui yra tik trecioje
vietoje. BiudZetiniy istaigy socialiniams darbuotojams — darbo uzmokestis yra pats svarbiausias
motyvacijos darbui aspektas.

7. Materialinio skatinimo sistema didzioji dalis tiek NVO, tiek biudzetiniy istaigy socialiniy
darbuotojuy yra nepatenkinti. Tiek NVO, tiek biudzetiniy jstaigy socialiniai darbuotojai blogiausiai
vertina darbo uzmokesti, beveik visi mano, kad ju darbo uzmokestis yra neteisingas, neatitinkantis ju
darbo kriivio. Nevyriausybiniy organizacijy socialiniai darbuotojai moralinio skatinimo sistema yra
labiau patenkinti negu socialiniai darbuotojai, dirbantys biudzetinése istaigose. I§ to galima daryti
iSvada, kad moraliniam skatinimui biudZzetinése istaigose yra skiriamas per mazas démesys arba
nesuvokiama jo svarba.

8. Hipotez¢ pasitvirtino: NVO socialiniy darbuotojy motyvacija darbui yra aukStesne, kadangi

atskiry darbo aspekty neatitikimas darbuotojy likes¢iams mazesnis nei biudzetinése istaigose.
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REKOMENDACIJOS

Rekomendacijos socialiniy paslaugy istaigy vadovams:
1. Kurti motyvacijos didinimo programas skirtas socialiniy darbuotojy motyvacijai, produktyvumui ir
pasitenkinimui darbu.
2. Peréjimas nuo pavieniy motyvavimo priemoniy taikymo prie vientiso, kompleksinio poZziiirio,
apimancio visus galimus darbuotojuy motyvy struktiiros lygius, leisty pagerinti bei iSlaikyti socialiniy
darbuotojy motyvacijos lygi.
3. Istaigy vadovai turi tobulinti skatinimo sistema, kuri patenkinty socialiniy darbuotoju poreikius ir
mazinty jy nepasitenkinima.
4. Suteikti darbuotojams galimybg dalyvauti jvairiuose kvalifikacijos kélimo kursuose ir mokymuose,
nes socialiniy darbuotojy, tick NVO, tiek biudZetiniy istaigy, nepasitenkinimas $iuo aspektu yra gana
didelis.
5. Siekiant didesnio veiklos efektyvumo reikéty suteikti galimybg socialiniams darbuotojams
panaudoti savo sugebé¢jimus, realizuoti save, skatinti iniciatyva.
6. [traukti socialinius darbuotojus { sprendimy priémimo procesa, iSklausant juy nuomong, atsizvelgiant
1 i8sakytas mintis ir idéjas.
7. Pageidautina, kad darbo uzmokestis adekvaciai atitikty atlikto darbo kokybe ir idétas pastangas, nes

dauguma abiejy sektoriy socialiniy darbuotojy mano, jog jie néra tinkamai jvertinti.
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SANTRAUKA

Socialiniy darbuotojy, dirbanciy nevyriausybinése organizacijose ir biudZetinése jstaigose,
motyvacijos palyginimas

Tatjana Grunt

Magistro baigiamajame darbe nagrinéjami motyvacija darbui lemiantys veiksniai, kurie sukelia
NVO ir biudzetiniy istaigy socialiniy darbuotojy pasitenkinima arba nepasitenkinima darbu.

Darbo tikslas - palyginti socialiniy darbuotojy, dirbanc¢iy NVO ir biudzZetinése istaigose, darbo
motyvacija. Tikslui pasiekti numatyti Sie darbo uZzdaviniai: 1) iStirti darbo motyvacija bei bendra
pasitenkinima darbu; 2) iStirti bei nustatyti reikSmingy nuomoniy skirtumus apie darbo motyvacija tarp
dirban¢iy NVO ir biudzetinése istaigose socialiniy darbuotojuy; 3) nustatyti pagrindinius NVO ir
biudZetiniy istaigy socialiniy darbuotoju veikla motyvuojancius veiksnius.

Tyrimo objektas - socialiniy darbuotoju motyvacija. Tyrimas atliktas apklausiant Vilniaus
miesto socialinius darbuotojus, dirban¢ius NVO ir biudzetinése istaigose — tyrimo metu buvo
naudojama respondenty kiekybinés apklausos anketa.

Rezultatai ir iSvados. Patvirtinta autorés suformuluota mokslinio tyrimo hipotez¢, jog socialiniy
darbuotojy, dirbanciy NVO ir biudZetinése istaigose, motyvacija darbui yra nevienoda. Atlikus tyrima
paaiskejo, kad socialiniy darbuotojy, dirbanc¢iy NVO, motyvacija darbui yra aukstesné, negu socialiniy
darbuotojy, dirban¢iy biudzetinése jstaigose. Tyrimo metu nustatyti motyvavimo veiksniai ir metodai,
kurie sukelia NVO ir biudzetiniy istaigy socialiniy darbuotoju pasitenkinima arba nepasitenkinima
darbu. Sio tyrimo rezultatai leido jvertinti NVO ir biudZetiniy jstaigy socialiniy darbuotojy
pasitenkinimo darbu veiksnius bei pasitilyti darbuotoju motyvacijos gerinimo priemones.

Pagrindinés savokos: motyvacija, socialinis darbuotojas, nevyriausybiné organizacija,

biudZzetiné jstaiga, pasitenkinimas darbu, poreikiai.
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SUMMARY

Motivation comparison of social workers in non-governmental organizations and the
budgetary institutions.

Tatjana Grunt

The Master's thesis deals with the social workers’” employed in NGOs and budgetary institutions
motivation to work determining factors that cause satisfaction or dissatisfaction with the work.

The aim of the paper is to compare the motivation to work of social workers employed in NGOs
and the budgetary institutions. In order to achieve the aim the following objectives are raised: 1) to
investigate the motivation to work and overall job satisfaction; 2) to examine and identify significant
differences of opinion about the work motivation among social workers in NGOs and the budgetary
institutions; 3) to identify the key motivation factors of social workers’ activities in NGOs and
budgetary institutions.

The objective of the paper is the social workers' motivation. The study was conducted
interviewing social workers of Vilnius city, employed in NGOs and the budgetary institutions.
Quantitative survey questionnaire has been used in the study.

Results and conclusions. The research hypothesis formulated and approved by the author is that
the motivation for work of social workers in NGOs and the budgetary institutions is unequal. The
survey found out that social workers working in NGOs are more motivated than social workers
working in the budgetary institutions. The study has identified the factors and methods of reasoning,
which lead to satisfaction or dissatisfaction with the work among social workers in NGOs and
budgetary institutions. Results of this study allowed to assess job satisfaction factors for social workers
in budgetary institutions and NGOs and to propose measures to improve staff motivation.

Basic concepts: motivation, social worker, non-governmental organization, budgetary

institution, satisfaction, needs.

64



PRIEDAI

65



1 PRIEDAS

Gerb. Respondente,

Mykolo Romerio universiteto magistranté atlieka tyrima tema ,,Socialiniy darbuotojy, dirbanciy
nevyriausybinése organizacijose ir biudzetinése istaigose, motyvacijos palyginimas“. Tyrimui labai
padéty Jusy atsakymai.

Anketa yra anoniminé ir jos pasiraSyti nereikia. Apklausos metu gauti duomenys nebus niekur
skelbiami — §is tyrimas atlickamas tik mokymo tikslais.

Atsakydami i anketoje pateiktus klausymus, apibraukite pasirinkto atsakymo varianta arba
{rasykite savo.

1. Jus dirbate:
1. Nevyriausybinéje organizacijoje
2. Biudzetingje istaigoje

2. Jiisy socialinio darbuotojo staZas Sioje organizacijoje?
1. Maziau nei 1 metai
2. 1 -5 metai
3. 6—10mety
4. 11 ir daugiau mety

3. Jusy kvalifikacija:
1. Ekspertas

2. Vedantysis socialinis darbuotojas
3. Vyr. socialinis darbuotojas

4. Socialinis darbuotojas

5. Jaunesnysis socialinis darbuotojas
6. Asistentas

7. Neatestuotas

4. Koks Jusy atlyginimas atskai¢ius mokescius (,,j rankas)?
1. <500 Lt

2. 500 - 1000 Lt

3. 1001 — 1500 Lt

4. 1501 —2000 Lt

5. 2001 ir daugiau Lt

5. Ar Jus jauciate pasitenkinimg savo darbu?
1. Jauciu visiSka pasitenkinima — savo darba laikau idealiu
2. Jauciu pasitenkinima, tac¢iau nemanau, kad mano darbas yra idealus
3. Esu abejingas — nejauciu nei pasitenkinimo, nei nepasitenkinimo
4. Jauciu visiska nepasitenkinima — i savo darba zitiriu kaip i prievole
5. KIta (TFASYKIEE) ..veeuiiietieetie ettt ettt ettt et e et sate et et e e sbaeesbeenseesneeensaeenne
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6. Kas Jums yra darbas? Pasirinkite vieng Jisy nuomone svarbiausia teigini
1. Tik pajamy Saltinis
. Pajamy $altinis ir galimybé¢ iSreiksti save ir tobuléti
. Pajamy $altinis ir pasitenkinimas dalyvavimu bendroje veikloje
. Pajamy $altinis ir galimybg padaryti profesing karjera
. Pajamy Saltinis ir galimybeg bendrauti su Zzmonémis (bendradarbiais/klientais)
. Pajamy $altinis ir galimybé uzsiimti jdomia ir patinkancia veikla
. Pajamy $altinis ir galimybeé uZzsitikrinti socialinés garantijas
. Kita (jrasykite)

O 00 J W K~ WD

7. Jei pasitaikyty galimybé, ar keistuméte darba?
1. Taip
2. Ne (pereikite prie 9 klausymo)
3. Nezinau

8. Jei taip — dél kokiy priezas¢iy? Galimi keli atsakymai
1. Per mazas darbo uzmokestis
Neadekvati premijy ir skatinimo politika
Blogos darbo salygos
Nepakankama tolesnio mokymosi ir karjeros galimybé
Per sunkus ir jtemptas darbas
Nevertinamas kiirybiskumas, atmetamos siillomos id¢jos
Istaigos vertybeés prieStarauja mano vertybéms
Blo gi tarpusavio santykiai su vadovu
Blogi tarpusavio santykiai su bendradarbiais
10 Darbas neidomus
11. Socialinio saugumo stoka
12. Kita (iraSykite)

o R N

9. K3 Jiis labiausiai vertinate savo darbe? Galimi keli atsakymai.
1. Geros darbo salygos

2. Puikus kolektyvas, geri darbiniai santykiai

3. Geras vadovas

4. Adekvatus atlyginimas

5. Galimybé mokytis ir tobuléti

6. KirybisSkumas

7. Galimybé¢ panaudoti savo sugebéjimus

8. Galimybe kilti pareigose

9. Galimybe¢ biiti savarankisku

10. Kita (iraSykite)

67



10. Nurodykite, kaip Jus vertinate Siuos darbo aspektus:

Eil. | Kriterijai Labai | Gerai | Patenkinamai | Blogai | Labai | NeZzinau
Nr. gerai blogai
1. | Darbo organizavimas ir vadovavimas
2. | Galimybeé tobuléti ir kelti kvalifikacija
3. | Galimybé realizuoti save
4. | Darbo uzmokestis
5. | Darbo vietos patogumas
6. | Darbo vietos apriipinimas buitinomis
darbo priemonémis
7. | Darbo laikas ir grafikas
8. | Bendradarbiavimas, komandinis darbas
9. | Galimybé daryti karjera
10. | Bendravimas su kolegomis
11. | Galimybé dalyvauti priimant svarbius
sprendimus
12. | Savo nuomonés jtaka priimant svarbius
sprendimus
13. | Darbo jdomumas
14. | Tarpusavio sutarimas su vadovu
15. | Atostogy trukmé
16. | Atostogy laiko pasirinkimo galimybés
17. | Atsakomybé, savarankiskumo suteikimas
11. Kaip Jiis daZniausiai motyvuojamas darbui? Galimi Keli atsakymai.
1. Piniginé premija, priedai
2. Padéka rastu
3. Zodiné paskata, pagyrimas
4. Stazuoté
5. KA (TFASYKIEE) ..veeuiiieiieitie ettt ettt ettt et eette et e st e et eeesbeesbe e e aensaeesbeenseanneeenseesssenes
12. Kaip daZnai darbe esate skatinamas?
Daznai | Kartais Niekada

Premijomis, priedais

Sudaroma galimybe¢ kelti kvalifikacija

RastiSkomis padékomis

Zodinis pagyrimas

13. Ar Jis patenkintas materialinio
skatinimo sistema?

1.

bl ol

VisiSkai patenkintas
Patenkintas
Patenkintas i§ dalies
Nepatenkintas
Visiskai nepatenkintas
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14. Ar Jis patenkintas moralinio skatinimo sistema?
1. Visiskai patenkintas

2. Patenkintas

3. Patenkintas i$ dalies
4. Nepatenkintas

5. Visiskai nepatenkintas

15. Ar turite galimybe teikti siilymus savo darbo tobulinimui?
1. Taip, daznai
2. Kartais
3. Ne, niekada

16. Ar organizacijos vadovybe atsizvelgia i Juisy silymus?
1. Taip, visada
2. Kartais
3. Ne, niekada

17. Kaip apibiidintuméte savo vadovo elgsena? Galimi keli atsakymai.
Mano vadovas:
SmulkmeniSkai prizitri ir kontroliuoja kiekviena pavaldini
Vercia darbuotojus grieztai laikytis darbo procediiry bei operaciju
Informuoja pavaldinius apie savo planus ir iSklauso ju nuomoneés
Pavaldiniams suteikia savivaldos ir savikontrolés rutininiuose darbuose
Taiko darbuotoju sugebé¢jimus darbe
Sukuria jaukia darbo aplinka
Kt (TFASYKITE) ©eeuevineieetie ettt et ettt ettt st e et be et e et eesaaesebeen st e ensaessaesnbeenseennseens

Nk —

18. Kaip apibudintuméte psichologin¢ atmosfera Jusy kolektyve (santykiai ir bendravimas su
bendradarbiais)?

1. Puiki

2. Gera

3. Pakenciama

4. Bloga

5. Labai bloga

19. Kaip jvertintuméte savo darbo uzmokestj atsizvelgiant j Jusy dedamas pastangas?
1. Darbo uzmokestis nustatytas teisingai — biitent tiek as ir pats jvertinciau savo darba
2. Darbo uzmokestis yra per mazas — uz savo darba a$ esu vertas tikrai didesnio atlyginimo
3. Darbo uzmokestis yra per didelis — a$ jau¢iuosi nevertas man mokamo uzmokescio
i NG - W 14153 €1 7<) OO USSP

20. Ar yra taikomos nuobaudos, siekiant pakeisti darbuotojy elgseng?
1. Taip, daznai
2. Kartais
3. Ne, niekada (pereikite prie 22 klausimo)

21. Jei taip, kokios dazniausiai taikomos nuobaudos?

1. Pastaba

2. Papeikimas

3. Isp¢jimas

4. Premijos netekimas

5. Kita (TFASYKIEE). . eeeuiiiieietie ettt ettt ettt ettt e st eebe et e et e e sbeeenbeenneas
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22. Ar pritariate Siems teiginiams? ( A - pritariu, B - i§ dalies pritariu, C — nepritariu)
A B C

Jiisy pastangos bei veikla darbe yra ivertinami (padékos rastai,
vardinés dovanos, vieSas pagyrimas ir kt.)

Jiisy istaigoje yra skatinama darbuotojy iniciatyva

Jus esate itraukiamas 1 istaigos sprendimy priémima

Jusy darbas yra jdomus

Jisy gaunamas atlyginimas atitinka Jiisy indélj

Kintant Jisy dedamoms pastangoms darbui bei darbo kokybei, kinta
ir Jisy darbo uzmokescio dydis

23. Ar Jums aktuali streso darbe problema?
1. Taip
2. Ne
3. Negaliu atsakyti

24. Kokios pagrindinés streso darbe priezastys? Galimi keli atsakymai.
1. Paramos darbe stoka
Darba mazai vertina klientai
Mazas atlyginimas
Nepakankamos profesinés Zinios
Per didelis ,,popierinis* darbo krtvis
Blogos karjeros perspektyvos
KA (IFASYKITE ). e eutieeieetie ettt et ettt sttt estteetbe et e et eesaaessbeen st eensaessaessseanseennsaens

Nownbkwbd

25. PazyméKkite tris pacius svarbiausius Jums motyvus, kurie paskatinty dirbti dar efektyviau ir
padidinty pasitenkinimg darbu.

1. Darbo uzmokestis
Socialinés garantijos

KomfortiSka, patogi darbo aplinka

Draugiskas kolektyvas, palanki atmosfera darbe
Mokymosi, tobuléjimo salygos

Galimybeé kilti karjeros laiptais

Vadovo pagarba ir pripazinimas

. Saves realizavimas

10. SavarankiSkumas ir atsakomybé

11. Teis¢ priimant svarbius sprendimus

12. Kita (iraSykite)

R R

26. Jusy issilavinimas:

1. AuksStasis universitetinis

2. Aukstasis neuniversitetinis

3. Aukstesnysis

4. Vidurinis

5. KA (TFASYKIEE) ..eeeiiieiieeiie ettt ettt ettt et et e et e st e sebe et e st eesbaessbeanseeesaessae e
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27. Ar Jusy atliekamas darbas atitinka iSsilavinimg?
1. Taip
2. Ne

28. Ar §iuo metu studijuojate?
1. Taip, studijuoju socialini darba
2. Taip, studijuoju kita specialybg
3. Ne

29. Jusy amZius:

Iki 25 m.

26 -30m.
31-40m

41 - 50 m.

51 -60 m.

61 m. ir daugiau

AN

30. Jusy lytis:
1. Moteris
2. Vyras

Dékoju Jums uz, sugaistq laikq ir nuoSirdZius atsakymus!
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2 PRIEDAS

Chi-kvadrat kriterijaus pagalba nustatysime, ar skiriasi respondenty atsakymai i klausima ,,Ar

Jis jauciate pasitenkinima savo darbu?‘ pagal istaiga, kurioje dirba.

1 lentelé. Respondenty atsakymai { klausima ,,Ar Jus jauciate pasitenkinima savo darbu?* pagal
istaiga, kurioje dirba

Istaiga

Nevyriausybingje Biudzetinéje Viso (%)

organizacijoje (%) istaigoje(%o)
Jauciu visiska pasitenkinima —
savo darba laikau idealiu 8 (17.0) 6(12.2) 14 (14,6)
Jauciu pasitenkinima, taciau
nemanau, kad mano darbas yra 35 (74,5) 31 (63,3) 66 (68,8)
idealus
Esu abejingas — nejauciu nei
pasitenkinimo, nei 3(6,4) 9 (18,4) 12 (12,5)
nepasitenkinimo
Jauciu visiska nepasitenkinima —
1 savo darbg ziiiriu kaip { prievole 0(0,0) 24D 2 (2.1
Kita 1(2,1) 1(2,0) 2(2,1)

Rezultatai parode, kad atsakymai { klausima ,,Ar Jis jauciate pasitenkinima savo darbu?*

statistiSkai reik§mingai nesiskiria pagal istaiga, kurioje dirba (X2 =5,5;p > 0,05).

Chi-kvadrat kriterijaus pagalba nustatysime, ar skiriasi respondenty atsakymai i klausima ,,Kas
Jums yra darbas?* pagal istaiga, kurioje dirba.
2 lentelé. Respondenty atsakymai i klausyma ,,Kas Jums yra darbas?* pagal istaiga, kurioje dirba.

Istaiga
Nevyriausybingje Biudzetinéje istaigoje Viso (%)
organizacijoje (%) (%)
Tik pajamy Saltinis 2 (4,3) 3 (6,1) 5(5,2)
Pajamy Saltinis ir galimybé
iSreiksti save ir tobuléti 20 (42,6) 1530.6) 35(36,5)
Pajamy Saltinis ir pasitenkinimas 4 (8,5) 6(12.2) 10 (10,4)

dalyvavimu bendroje veikloje

Pajamy Saltinis ir galimybe
bendrauti su Zmonémis 11 (23,4) 9(18,4) 20 (20,8)
(bendradarbiais/klientais)

Pajamy Saltinis ir galimybé
uzsitikrinti socialinés garantijas 8(17,0) 10(20.4) 18 (18.8)

Kita 2(43) 6 (12,2) 8 (8,3)

Rezultatai parodé, kad atsakymai i klausima ,,Kas Jums yra darbas?* statistiSkai reikSmingai

nesiskiria pagal istaiga, kurioje dirba (X? = 3,7; p > 0,05).
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Chi-kvadrat kriterijaus pagalba nustatysime, ar skiriasi respondenty atsakymai i klausima ,,Jei

pasitaikyty galimybe, ar keistuméte darba?* pagal istaiga, kurioje dirba.

3 lentelé. Respondenty atsakymai i klausima ,,Jei pasitaikyty galimybé, ar keistuméte darba? pagal
istaiga, kurioje dirba.

Istaiga
Nevyriausybinéje BiudZetingje istaigoje Viso (%)
organizacijoje (%) (%)
Taip 12 (25,5) 18 (36,7) 30 (31,3)
Ne 17 (36,2) 12 (24,5) 29 (30,2)
Nezinau 18 (38,3) 19 (38,8) 37 (38,5)

Rezultatai parode, kad atsakymai { klausima ,,Jei pasitaikyty galimybeé, ar keistuméte darba?“
statistiSkai reikSmingai nesiskiria pagal istaiga, kurioje dirba (X% =2,0; p <0,05).

4 lentelé. Respondenty atsakymuy dazniai i klausima ,,Jei taip — dél kokiy priezas¢iy?* pagal istaiga,
kurioje dirba.

Istaiga
Nevyriausybingje Viso
organizacijoje BiudZetinéje istaigoje
Atsa}<y.rnq o, Atsa}<y.rnq o, Atsa}<y.rnq o,
daznis daznis daznis

Per mazas darbo uzmokestis 15 31,9 22 44,9 37 38,5
Negdekvatl premijy ir skatinimo 3 6.4 12 245 15 15.6
politika
Blogos darbo salygos 3 6,4 3 6,1 6 6,3
Nepakankama tolesnio 6 12,8 9 18,4 15 15,6
mokymosi ir karjeros galimybe
Per sunkus ir jtemptas darbas 7 14,9 10 204 17 17,7
Nevertmarnai kuryb1§kgmas, 0 0.0 4 8.2 4 42
atmetamos sitilomos idéjos
[staigos Venybes priestarauja 0 0.0 5 4.1 5 2.1
mano vertybéms
Blogi tarpusavio santykiai su 0 0,0 0 0.0 0 0.0
vadovu
Blogi tarpusavio santykiai su
bendradarbiais ! 2.1 2 41 3 31
Darbas neidomus 0 0,0 2 4,1 2 2,1
Socialinio saugumo stoka 8 17,0 5 10,2 13 13,5
Kita 2 4,3 1 2,0 3 3,1
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5 lentelé. Respondenty atsakymuy dazniai i klausima ,,Kq Jus labiausiai vertinate savo darbe?* pagal
Istaiga, kurioje dirba.

Istaiga
NevyrlgusyqueJe BiudZetinéje istaigoje Viso
organizacijoje
Atsa}<y.rnq o, Atsa}<y.rnq o, Atsa%<y.rnq o,

daznis daznis daznis
Geros darbo salygos 6 12,8 16 32,7 22 22,9
Pulkus. kplektyvas, geri darbiniai 33 702 28 57.1 61 63.5
santykiai
Geras vadovas 24 51,1 8 16,3 32 333
Adekvatus atlyginimas 3 6,4 1 2,0 4 4,2
Galimybé mokytis ir tobuléti 20 42,6 7 14,3 27 28,1
Kirybiskumas 23 48,9 8 16,7 31 32,6
Gahrnybe panaudoti savo 30 63.8 17 34,7 47 49,0
sugebéjimus
Galimybeé kilti pareigose 1 2,1 0 0,0 1 1,0
Galimybé biiti savarankisku 22 46,8 12 25,0 34 35,8
Kita 1 2,1 0 0,0 1 1,0

6 lentelé. Respondenty atsakymy dazniai { klausima ,,Kaip Jus daZniausiai motyvuojamas darbui?
pagal istaiga, kurioje dirba.

Istaiga
NevyrlgusyqueJ © BiudZetinéje istaigoje Viso
organizacijoje
Atsa}<y.rnq o, Atsa}<y.rnq o, Atsa%<y.rnq o,

daznis daznis daznis
Piniginé premija, priedai 11 234 20 40,8 31 32,3
Padéka rastu 5 10,6 7 14,3 12 12,5
Zodiné paskata, pagyrimas 43 91,5 26 53,1 69 71,9
Stazuoté 6 12,8 4 8,2 10 10,4
Kita 4 8,5 1 2,0 5 5,2

7 lentelé. Respondenty atsakymai | klausima ,,Kaip daznai darbe esate skatinamas?* pagal istaiga,
kurioje dirba.

Skatinimo priemoneés Chi-kv.
Daznai (%) | Kartais (%) | Niekada (%) reik§me,
p reik§meé
Premijomis, priedais Nevyr. org. 2 (4,3) 28 (59,6) 17 (36,2) 12,279,
Biudz. jst. 10 (20,8) 33 (68,8) 5(10,4) 0,002
Sudaroma galimybé kelti Nevyr. org. 8(17,4) 32 (69,6) 6 (13,0) 0,573,
kvalifikacija Biudz. ist. 11 (22,9) 30 (62,5) 7 (14,6) 0,751
Rastiskomis padékomis Nevyr. org. 1(2,2) 13 (28,9) 31 (68,9) 5,139,
Biudz. jst. 4(8,2) 22 (44,9) 23 (46,9) 0,077
Zodinis pagyrimas Nevyr. org. | 29 (61,7) 17 (36,2) 1(2,1) 20,113,
Biudz. jst. 9(18,4) 33 (67,3) 7 (14,3) 0,000

Rezultatai parod¢, kad respondenty skatinimo priemoniy vertinimas, pagal istaiga, kurioje dirba,
statistiSkai reikSmingai skiriasi premijy, priedy atzvilgiu (p<0,05) ir Zodinio pagyrimo atzvilgiu

(p<0,05).
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8 lentelé. Respondenty atsakymai i klausima ,,Ar Jiis patenkintas materialinio skatinimo sistema?‘

pagal jstaiga, kurioje dirba.

Istaiga

Nevyriausybinéje BiudZetingje istaigoje Viso (%)

organizacijoje (%) (%)
Visiskai patenkintas 0 (0,0) 24,1 2(2,1)
Patenkintas 12 (25,5) 10 (20,4) 22 (22,9)
Patenkintas i§ dalies 22 (46,8) 21 (42,9) 43 (44,8)
Nepatenkintas 11 (23,4) 11(22,4) 22 (22,9)
Visiskai nepatenkintas 2 (4,3) 5(10,2) 7(7,3)

Rezultatai parodé, kad atsakymai | klausima ,,Ar Jus patenkintas materialinio skatinimo

sistema?* statistiSkai reik§mingai nesiskiria pagal istaiga, kurioje (X? = 3,4; p >0,05).

9 lentelé. Respondenty atsakymai i klausima ,,Ar Jiis patenkintas moralinio skatinimo sistema?‘ pagal

istaiga, kurioje dirba

Istaiga

Nevyriausybinéje BiudZetingje istaigoje Viso (%)

organizacijoje (%) (%)
Visiskai patenkintas 15 (31,9) 6 (12,2) 21 (21,9)
Patenkintas 13 (27,7) 12 (24,5) 25 (26,0)
Patenkintas i§ dalies 18 (38,3) 16 (32,7) 34 (35,4)
Nepatenkintas 1(2,1) 12 (24,5) 13 (13,5)
Visiskai nepatenkintas 0 (0,0) 3 (6,1) 33,1

Rezultatai parode, kad atsakymai i klausima ,,Ar Jis patenkintas moralinio skatinimo sistema?‘

statistiSkai reikSmingai skiriasi pagal istaiga, kurioje dirba (X2 = 16; p < 0,05).

10 Ientelé. Respondenty atsakymai i klausima ,,Ar turite galimybg teikti sitilymus savo darbo
tobulinimui?* pagal istaiga, kurioje dirba

Istaiga
Nevyriausybinéje Biudzetingje istaigoje Viso (%)
organizacijoje (%) (%)
Taip, daznai 25 (53.2) 11(22,4) 36 (37.5)
Kartais 21 (44.7) 36 (73,5) 57 (59,4)
Ne, nickada 1(2,1) 2(4,1) 33,1

Rezultatai parod¢, kad atsakymai i klausima ,,Ar turite galimybg teikti sitilymus savo darbo

tobulinimui?* statistiSkai reikSmingai skiriasi pagal istaiga, kurioje dirba (X2 = 9,7; p < 0,05).
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11 lentelée. Respondenty atsakymai i klausima ,,Ar organizacijos vadovybg atsizvelgia i Jisu
siillymus?“ pagal istaiga, kurioje dirba

Istaiga
Nevyriausybinéje BiudZetinéje istaigoje Viso (%)
organizacijoje (%) (%)
Taip, daznai 21 (44,7) 7 (14,3) 28 (29,1)
Kartais 24 (51,1) 37 (75,5) 61 (63,5)
Ne, nickada 2 (4,3) 5(10,2) 7(7,3)

Rezultatai parodé¢, kad atsakymai i klausima ,,Ar organizacijos vadovybe atsizvelgia i Jisu

sitilymus?* statistiskai reikSmingai skiriasi pagal istaiga, kurioje dirba (X% =11,2; p <0,05).

12 lentele. Respondenty atsakymy dazniai i klausima ,,Kaip apibiidintuméte savo vadovo elgseng?*

pagal jstaiga, kurioje dirba.

Istaiga
Nevyriausybingje e e e Viso
Vadovo elgsena organizacijoje Biudzetingje istaigoje
Atsa}<y.rnq o Atsa}<y.rnq o Atsa%<y.rnq o

daznis daznis daznis
Smulkmeniskai prizitiri ir
kontroliuoja kiekvieng pavaldinj 2 4,3 7 143 ? o4
Verc¢ia darbuotojus grieztai
laikytis darbo procediiry bei 3 6.4 8 16,3 11 11,5
operacijy
Inforrm.lo!':i pavald.lmus apie savo 24 511 15 30.6 39 40.6
planus ir iSklauso jy nuomonés
Pavaldiniams suteikia savivaldos
ir savikontrolés rutininiuose 29 61,7 17 347 46 479
darbuose
E:rﬂgg darbuotoju sugebéjimus 28 59.6 10 204 38 39.6
Sukuria jaukia darbo aplinka 20 42.6 11 22,4 31 32,3
Kita 4 8,5 0 0,0 4 4,3

13 lentelé. Respondenty atsakymai i klausima ,,Kaip apibiidintuméte psichologing atmosfera Jisy
kolektyve (santykiai ir bendravimas su bendradarbiais)?* pagal jstaiga, kurioje dirba

Istaiga
Psichologiné atmosfera Nevyriausybinéje BiudzZetingje istaigoje Viso (%)
organizacijoje (%) (%)

Puiki 17 (36,2) 5(10,2) 22 (22,9)
Gera 25 (53,2) 33 (67,3) 58 (60,4)
Paken¢iama 5(10,6) 11 (22,4) 16 (16,7)
Bloga 0 (0,0) 0 (0,0) 0(0,0)
Labai bloga 0 (0,0) 0(0,0) 0(0,0)
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Rezultatai parodé, kad atsakymai { klausima ,,Kaip apibiidintuméte psichologing atmosfera

Jusy kolektyve (santykiai ir bendravimas su bendradarbiais)?* statistiSkai reikSmingai skiriasi pagal

istaiga, kurioje dirba (X2 = 9,8; p < 0,05).

14 lentele. Respondenty atsakymai i klausima ,,Kaip ivertintuméte savo darbo uzmokesti atsizvelgiant
1 Jusy dedamas pastangas?‘ pagal istaiga, kurioje dirba

Istaiga
Darbo uzmokestis Nevyriausybinéje Biudzetingje istaigoje Viso (%)
organizacijoje (%) (%)

Darbo uzmokestis nustatytas
teisingai — butent tiek a$ ir pats 13 (27,7) 2 4,1) 15 (15,6)
ivertin¢iau savo darba
Darbo uzmokestis yra per mazas
—uz savo darba a$ esu vertas 29 (61,7) 45 (91,8) 74 (77,1)
tikrai didesnio atlyginimo
Darbo uzmokestis yra per didelis 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0)
— a§ jauciuosi nevertas man
mokamo uzmokescio
Kita 5(10,6) 24,1 7(7,3)

Rezultatai parodé, kad atsakymai i klausima ,Kaip ivertintuméte savo darbo uzmokesti

atsizvelgiant { Jisy dedamas pastangas?‘ statistiSkai reikSmingai skiriasi pagal istaiga, kurioje dirba

(X2 =12,7; p < 0,05).

15 lentelé. Respondenty atsakymai i klausima ,,Ar yra taikomos nuobaudos, siekiant pakeisti

darbuotojy elgsena?* pagal jstaiga, kurioje dirba
Istaiga
Nuobaudos Nevyriausybinéje BiudZetinéje istaigoje Viso (%)
organizacijoje (%) (%)
Taip, daznai 0 (0,0) 2(4,0) 2(2.0)
Kartais 19 (41,3) 35(71,4) 54 (56,8)
Ne, niekada 27 (58,7) 12 (24.,5) 39 (41,1)

Rezultatai parod¢, kad atsakymai i klausima ,,Ar yra taikomos nuobaudos, siekiant pakeisti

darbuotojy elgsena?* statistiSkai reikSmingai skiriasi pagal istaiga, kurioje dirba (X2 = 12,4; p <0,05).

16 lentelé. Respondenty atsakymy dazniai i klausima ,,Jei taip, kokios dazniausiai taikomos
nuobaudos?* pagal istaiga, kurioje dirba.

Istaiga
Nevyriausybinéje oy e e Viso
Nuobaudos organizacijoje Biudzetinéje istaigoje
Atsa}<y.rnq o, Atsa}<y.rnq o, Atsa}<y.rnq o,

daznis daznis daznis
Pastaba 16 34,8 24 49,0 40 42,1
Papeikimas 0 0,0 10 204 10 10,5
Ispéjimas 4 8,7 12 24,5 16 16,8
Premijos netekimas 0 0,0 10 204 10 10,5
Kita 0 0,0 0 0,0 0 0,0
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17 lentelé. Respondenty teiginiy jvertinimas pagal istaiga, kurioje dirba.

Teiginiai Pritariu I§ dalies Nepritariu rgihljé_f;é
) . . 0 0 b
(%) pritariu (%) (%) p reiksmé
Jasy pastangos bei veikla Nevyr. org.
darbe yra ivertinami (padékos 19 (40.4) 19 (40.4) 9(19.1) 2,787,
rastai, vardinés dovanos, viesas Biud?. jst. 0,248
pagyrimas ir kt.) 12 (24,5) 25 (51,0) 12 (24,5)
JUsy istaigoje yra skatinama Nevyr. org. | 25(53,2) 20 (42,6) 2 (4,3) 8,585,
darbuotojy iniciatyva Biudz. ist. 12 (24,5) 32 (65,3) 5(10,2) 0,014
Jus esate jtraukiamas i istaigos | Nevyr. org. | 20 (42,6) 25 (53,2) 2 (4,3) 9,923,
sprendimy priémima Biudz. ist. 9(18,4) 30 (61,2) 10 (20,4) 0,007
Jusy darbas yra idomus Nevyr. org. | 31 (66,0) 16 (34,0) 0 (0,0) 11,319,
Biudz. jst. 17 (34,7) 28 (57,1) 4(8,2) 0,003
Jusy gaunamas atlyginimas Nevyr. org. 6 (12,8) 28 (59,6) 13 (27,7) 3,085,
atitinka Jiisy indélj BiudZ. jst. 5(10,2) 22 (44,9) 22 (44,9) 0,214
Kintant Jiisy dedamoms Nevyr. org.
pastangoms darbui bei darbo 10(21.3) 12(25.5) 25 (33.2) 2,560,
kokybei, kinta ir Jiisy darbo BiudZ. ist. 0,278
wrmokescio dydis 6 (12,2) 19 (38,8) 24 (49,0)

Rezultatai parode, kad respondenty teiginiy vertinimas, pagal istaiga, kurioje dirba, statistiSkai

reikSmingai skiriasi teiginio “Jusy istaigoje yra skatinama darbuotojy iniciatyva® atzvilgiu (p<0,05),

teiginio ,,JJus esate itraukiamas i istaigos sprendimy priémima* atzvilgiu (p<0,05) ir teiginio ,,Jisy

darbas yra idomus* atzvilgiu (p<0,05).

18 lentelé Respondenty atsakymai { klausima ,,Ar Jums aktuali streso darbe problema?* pagal istaiga,

kurioje dirba

Istaiga
Nevyriausybinéje BiudZetingje istaigoje Viso (%)
organizacijoje (%) (%)
Taip 29 (61,7) 38 (77,6) 67 (69,8)
Ne 6 (12,8) 2(4,1) 8 (8,3)
Negaliu atsakyti 12 (25,5) 9 (18,4) 21 (21,9)

Rezultatai parod¢, kad atsakymai i klausima ,,Ar Jums aktuali streso darbe problema?*

statistiSkai reikSmingai nesiskiria pagal istaiga, kurioje dirba (X2 =3,5; p >0,05).

19 lentelé Respondenty atsakymy dazniai i klausima ,,Kokios pagrindinés streso darbe priezastys?*

pagal jstaiga, kurioje dirba.

Istaiga
Pries NevyrlgusyqueJ © BiudZetingje istaigoje 150
rieZastys organizacijoje
Atsa}qrnq o Atsa}<y.rnq o, Atsa%<y.rnq o,
daznis daznis daznis
Paramos darbe stoka 8 17,0 13 26,5 21 21,9
Darba mazai vertina klientai 18 38,3 18 36,7 36 37,5
Mazas atlyginimas 14 29,8 23 46,9 37 38,5
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Nepakankamos profesinés Zinios 5 10,6 3 6,1 8 8.3
Pef C!ldehs ,»popierinis* darbo 6 12.8 14 28.6 20 20.8
kriivis
Blogos karjeros perspektyvos 5 10,6 11 22,4 16 16,7
Kita 10 21,3 9 18,4 19 19,8
20 lentelé Respondenty svarbiausi motyvacijos darbui aspektai pagal istaiga, kurioje dirba.
Istaiga
Nevyriausybingje e e e Viso
Aspektai organizacijoje Biudzetingje istaigoje
Atsa}<y.rnq o, Atsa}<y.rnq o, Atsa%<y.rnq o,
daznis daznis daznis
Darbo uzmokestis 19 404 37 75,5 56 58,3
Socialinés garantijos 7 14,9 18 36,7 25 26,0
Piniginiai paskatinimai 1 2,1 7 14,3 8 8,3
Komfortlska, patogi darbo 6 12.8 6 122 12 12,5
aplinka
Draugiskas kolektyvas, palanki 37 78.7 31 63.3 68 70.8
atmosfera darbe
Mokymosi, tobulé&jimo salygos 15 31,9 7 14,3 22 22,9
Galimybé kilti karjeros laiptais 3 6,4 7 14,3 10 10,4
Vadovo pagarba ir pripazinimas 11 234 12 24,5 23 24,0
Saves realizavimas 23 48,9 7 14,3 30 31,3
Savaranki§kumas ir atsakomybé 16 34,0 15 30,6 31 32,3
Teisé priimant svarbius 3 6.4 1 2.0 4 42
sprendimus
Kita 3 6,4 0 0,0 3 3,1
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21 lentelé. Respondenty kriterijy vertinimas pagal istaiga, kurioje dirba.

Kriterijai Labai Gerai (% Patenkinamai Blogai Labai NeZinau C.hkl:kvf
gerai (%) | O (0) (%) (%) blogai (%) (%) prerleif:;rfl’é
Darbo organizavimas ir vadovavimas Nevyr. org. 11(23,4) | 28(59,6) 7 (14,9) 1(2,1) 0 (0,0) 0(0,0) 11,739,
Biudz. jst. 7 (14,3) 19 (38,8) 13 (26,5) 10 (20,4) 0 (0,0) 0 (0,0) 0,008
Galimybé tobuléti ir kelti kvalifikacija Nevyr. org. 5(10,6) 23 (48,9) 16 (34,0) 3(6,4) 0 (0,0) 0 (0,0) 2,775,
Biudz. jst. 3(6,3) 18 (37,5) 21 (43,8) 6 (12,5) 0 (0,0) 0 (0,0) 0,428
Galimybé realizuoti save Nevyr. org. 17 (36,2) 24 (51,1) 5(10,6) 1(2,1) 0 (0,0) 0 (0,0) 21,634,
Biudz. jst. 3(6,1) 21 (42,9) 20 (40,8) 5(10,2) 0 (0,0) 0 (0,0) 0,000
Darbo uzmokestis Nevyr. org. 0 (0,0) 11 (23,4) 25 (53,2) 7 (14,9) 3(6,4) 1(2,1) 8,372,
Biudz. jst. 1(2,0) 4 (8,2) 27 (55,1) 8 (16,3) 9(18,4) 0 (0,0) 0,137
Darbo vietos patogumas Nevyr. org. 10 (21,3) | 23 (48,9) 10 (21,3) 2 (4,3) 2 (4,3) 0 (0,0) 0,876,
Biudz. jst. 8 (16,7) 25 (52,1) 11 (22,9) 3(6,3) 1(2,1) 0 (0,0) 0,928
Darbo vietos apriipinimas butinomis darbo Nevyr. org. 11(23,4) | 2144,7) 13 (27,7) 0 (0,0) 2 (4,3) 0 (0,0)
priemonémis Biudz ist. | 5q43) | 22449) | 18367 | 24.1) | 00,0 0(0,0) oo
Darbo laikas ir grafikas Nevyr. org. 20 (42,6) | 23 (48,9) 3(6,4) 1(2,1) 0 (0,0) 0 (0,0) 7,267,
Biudz. ist. 11 (22,4) | 29(59,2) 9(18,4) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0) 0,064
Bendradarbiavimas, komandinis darbas Nevyr. org. 20 (42,6) | 23 (48,9) 3(6,4) 1(2,1) 0 (0,0) 0 (0,0) 15,244,
Biudz. jst. 6 (12,2) 28 (57,1) 13 (26,5) 1(2,1) 1(2,0) 0 (0,0) 0,004
Galimybé daryti karjera Nevyr. org. 1(2,1) 13 (27,7) 17 (36,2) 6 (12,8) 1(2,1) 9 (19,1) 6,626,
Biudz. ist. 214,1) 11 (22,4) 21 (42,9) 7 (14,3) 5(10,2) 3(6,1) 0,250
Bendravimas su kolegomis Nevyr. org. 21 (44,7) | 23 (48,9) 2 (4,3) 1(2,1) 0 (0,0) 0 (0,0) 10,326,
Biudz. jst. 9(18,4) 33 (67,3) 7 (14,3) 0 (0,0) 0(0,0) 0 (0,0) 0,016
Galimybé dalyvauti priimant svarbius Nevyr. org. 6 (12,8) 28 (59,6) 11 (23,4) 1(2,1) 1(2,1) 0 (0,0) 9,393
sprendimus Biudz. jst. 4 (8,2) 18 (36,7) 17 (34,7) 6(12,2) 3(6,1) 1(2,0) 0,094
Savo nuomonés jtaka priimant svarbius Nevyr. org. 5(10,6) 30 (63,8) 9 (19,1) 2 (4,3) 1(2,1) 0 (0,0) 14,074
sprendimus Biudz. jst. 16 (34,0) | 21(44,7) 10 (21,3) 0(0,0) 0(0,0) 0(0,0) 0,007
Darbo idomumas Nevyr. org. 16 (34,0) | 21(44,7) 10 (21,3) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0) 15,786,
Biudz. jst. 3(6,1) 22 (44,9) 21 (42,9) 2 (4,1) 1(2,0) 0 (0,0) 0,003
Tarpusavio sutarimas su vadovu Nevyr. org. 21 (44,7) 17 (36,2) 9 (19,1) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0) 15,837,
Biudz. jst. 5(10,4) 27 (56,3) 13 (27,1) 2 (4,2) 0 (0,0) 1(2,1) 0,003
Atostoguy trukme Nevyr. org. | 17 (36,2) | 19 (40,4) 9 (19,1) 0 (0,0) 0 (0,0) 2(4,3) 6,275,
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Biudz. jst. 17 34,7) | 27(55,1) 4(8,2) 1(2,0) 0 (0,0) 0 (0,0) 0,180
Atostogy laiko pasirinkimo galimybés Nevyr.org. | 22 (46,8) | 17 (36,2) 5(10,6) 1(2,1) 0 (0,0) 2(4,3) 5,745,
Biudz. ist. 18 (36,7) | 27 (55,1) 4 (8,2) 0 (0,0) 0 (0,0) 0 (0,0) 0:219
Atsakomybé, savarankiSkumo suteikimas Nevyr. org. 16 (34,0) | 25(53,2) 5(10,6) 1(2,1) 0 (0,0) 0 (0,0) 14,461,
Biudz. ist. 4 (8,2) 29 (59,2) 15 (30,6) 0(0,0) 0(0,0) 1(2,0) 0,006

Rezultatai parode, kad respondenty kriterijy vertinimas pagal istaiga, kurioje dirba, statistiSkai reik§mingai skiriasi darbo organizavimo ir
vadovavimo atzvilgiu (p<0,05), galimybés realizuoti save atzvilgiu (p<0,05), bendradarbiavimo, komandinio darbo atzvilgiu (p<0,05),
bendravimo su kolegomis atzvilgiu (p<0,05), savo nuomonés itakos priimant svarbius sprendimus atzvilgiu (p<0,05), darbo idomumo atzvilgiu
su vadovu atzvilgiu (p<0,05) ir atsakomybés, savarankiSkumo suteikimo atzvilgiu (p<0,05

(p<0,05), tarpusavio sutarimo
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