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SAVOKU ZODYNELIS

Motyvacija - elgesio, veiksmy, veiklos skatinimo sistema, kurig sukelia jvairlis motyvai
(Lipinskien¢, 2012).

Pasitenkinimas darbu - yra darbuotojo jausmais ir mintimis paremtas darbuotojy pozitris j
daugelj darbinés veiklos aspekty: gaunama atlygj, karjeros galimybes, darbinius santykius ir
pan. (Munira ir Rahmana, 2015).

Socialinis darbuotojas - asmuo, jgijes socialinio darbo kvalifikacinj (profesinio bakalauro,
bakalauro, magistro) laipsnj, baiges socialinio darbo studijy programg, ar socialinés apsaugos
ir darbo ministro nustatyta tvarka baiges socialinio darbuotojo praktinei veiklai pasirengti
skirtus mokymus. Socialiniai darbuotojai dirbantys su vaikais ir (arba) Seimomis yra jgije
socialinés pedagogikos kvalifikacin} (profesinio bakalauro, bakalauro, magistro) laipsnj ar
socialinio pedagogo kvalifikacijg (Lietuvos Respublikos socialiniy paslaugy jstatymas, 2006).
Socialinés paslaugos yra paslaugos, kuriomis suteikiama pagalba asmeniui (Seimai), dél
amziaus, nejgalumo, socialiniy problemy i§ dalies ar visiSkai neturin€iam, nejgijusiam arba
praradusiam gebéjimus ar galimybes savarankiSkai riipintis asmeniniu (Seimos) gyvenimu ir
dalyvauti visuomenés gyvenime bei teikiamos siekiant uzkirsti kelig asmens, Seimos,
bendruomenés socialinéms problemoms kilti, taip pat visuomenés socialiniam saugumui

uztikrinti (Lietuvos Respublikos socialiniy paslaugy istatymas, 2006).



IVADAS

Temos aktualumas ir naujumas. Siandienin¢ situacija socialiniy paslaugy
sektoriuje, kuomet socialiniams darbuotojams keliami nauji uzdaviniai, reikalaujama naujy
tiek teoriniy, tiek praktiniy Ziniy, sugeb¢jimo savarankiSkai atsakyti uz savo sprendimus ir jy
jgyvendinima, didéjantis darbo kruvis, iStekliy ribojimas, skatina ieSkoti biidy ir priemoniy,
kaip tobulinti veikla, siekti efektyviy rezultaty ir paslaugy kokybés uZtikrinimo, ypatingai
atkreipiant démesj ] zmogiSkuosius iSteklius. Nuolat kintanti socialinio darbuotojo profesiné
realybé, veikiama Zziniy, jgudziy ir vertybiy kaitos, turi tendencijg transformuotis |
profesionalig, kiirybiSkg ir socialiniy permainy aktualijas atliepiancig profesiné veikla
(Kavaliauskiené, Nikolajenko, 2017). Anot L. Marcinkeviciutés ir R. Petrauskienés (2009),
Lietuvoje (ypa¢ kaimo regionuose) tritksta kvalifikuoty socialiniy darbuotojy, norinciy ir
gebanciy dirbti socialinj darbg. Vykstant darbo rinkos pokyc¢iams reikalinga labiau ripintis
socialiniy darbuotojy motyvavimo trikkstamos jégos pritraukimu. Tod¢l vis svarbesné tampa
socialiniy darbuotojy veikla, o tai savo ruoztu skatina giliau analizuoti Siy darbuotojy darbo
ypatybes. Autoriy nuomone, kiekvieng darbuotojg skatina skirtingi motyvai, skirtingi jy
deriniai.

D¢l nuolatinio streso, didelio darbo kruvio, ilgy darbo valandy bei neadekvataus
darbo uzmokescio — maz¢ja pasitenkinimas darbu, ko pasékoje mazéja susidomejimas darbu
ir prast¢ja socialiniy paslaugy kokybé. R. Bardauskiené (2016) pazymi, kad netinkamai
organizuota socialinio darbuotojo veikla, ribotos galimybeés, per dideli socialinio darbuotojo
darbo kriiviai yra itin svarbiis veiksniai ribojantys socialinio darbuotojo motyvacija dirbti ir
pasitenkinimg darbu. Taigi, darbo produktyvumo ir kokybés sumazéjimas, jvairls elgsenos ir
sveikatos sutrikimai, susij¢ su socialiniy darbuotojy motyvacija dirbti ir pasitenkinimu darbu,
vercia dométis Siy veiksniy priezastimis, siekiant susvelninti ar eliminuoti galima pasekmes.
Socialiniy darbuotojy motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu sasajy ypatumai yra
reikSmingi ne tik jy psichologinei ir fizinei gerovei, bet svarbiis ir paciai organizacijai bei
visuomenei, nes nuo jy gali priklausyti ir tokie aspektai kaip darbuotojy kaita, socialiniy
paslaugy teikimo kokybé (Gerikiené, Petrauskien¢, 2009).

Visuomené skirtingai supranta socialiniy darbuotojy svarba ir darbo nauda, darbo
laiko supratimg ir funkcijas. Socialiniy paslaugy sektoriuje triiksta sisteminio pozitirio, kad
socialinius darbuotojus veikia tie patys motyvacijos, pasitenkinimo darbu, nuovargio, lukesciy
ir poreikiy mechanizmai, kaip ir kity profesijy darbuotojus. Socialiniy darbuotojy motyvacija
dirbti ir pasitenkinimas darbu yra svarbi salyga, kad socialinés rizikos asmenims biity

teikiamos aukstos kokybés paslaugos.



Temos iStirtumas. Motyvacija dirbti ir pasitenkinimas darbu daugiausia tiriama
vadybiniais ir organizaciniais aspektais. G. Merkys (2010) teigia, kad motyvacija,
pasitenkinimas darbu yra bene geriausiai zmogiskyjy iStekliy vadyboje, organizacijy
psichologijoje iStyrinéti konstruktai. Placiai tyrinéjamas pasitenkinimo darbu rySys su
skirtingomis darbo, darbuotojo charakteristikomis. Apie socialiniy darbuotojy motyvacijg ir
pasitenkinimg darbu kalbama mazai, pasigendama tyrimy analizuojant motyvacijos dirbti ir

jos poveikiui su socialinio darbuotojo pasitenkinimu darbu. R. Lazutka, D. Skucien¢, L.

v —
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darbuotojo motyvacijos funkcijai skyré L. C. Johnson (2003), J. Sink@iniené, A. Katkoniené
(2010), I. Dirgeliené (2010), A. Kiaunyté (2010), A. Dromantaité (2012), V. Kavaliauskiené
(2008, 2010, 2013, 2017). Socialinio darbo specialisty pasitenkinimo profesine veikla
tendencijas aptar¢ R. Bubnys, D. Anusaité¢ (2013). Autoriai Schaufeli, Taris, Rhenen (2008),
O'Donnell, Farrar, BrintzenhofeSzoc, etc. (2008), Shier, Graham (2011) tyrin¢jo darbuotojy
motyvacing biliseng, nuostatas darbo atzvilgiu, pasitenkinimg ir nepasitenkinimg darbu
lemiancius veiksnius.

Nors socialiniy darbuotojy motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu vertinimy
rezultatai suteikia socialiniy darbuotojy darbo motyvy, likesciy, veiklos problemy, susijusiy
su analizuojama problema, palyginimo galimybe, taciau apibendrinty moksliniy duomeny vis
dar truksta. Empiriskai pagrista informacija galéty padéti sukurti efektyvesnius metodus, kurie
leisty didinti socialiniy darbuotojy darbo efektyvuma.

Moksliné problema ir probleminiai klausimai. Mokslinéje literatiiroje placiai
nagrin¢jama darbuotojy motyvacija dirbti ir pasitenkinimas darbu kaip atskiri elementai,
tatiau pasigendama tyrimy analizuojant motyvacija dirbti ir jos poveikj socialiniy darbuotojy
pasitenkinimui darbu. Tenka pastebéti, kad nepakankamas socialiniy darbuotojy motyvacinés
sistemos buvimas lemia nenorg dirbti bei nepasitenkinima darbu.

V. Kavaliauskiené, E. Nikolajenko (2017) teigia, kad niidienos Lietuvos socialinio
darbo kokybés aktualijos skatina i§ naujo pazvelgti i socialinio darbuotojo motyvacija, kaip
procesa, iki Siol daznai esantj tarp teoriniy ir praktiniy plotmiy. Siekiant pagerinti socialinio
darbuotojo funkcionavima, diegiant profesing kultiira, stiprinant profesinj tapatumg, ugdant
geb¢jima pazinti ir suprasti nuolat besikeiCiancig socialing tikrove, vertinga aiskintis, kaip
socialinis darbuotojas ziiiri ] savo veikla, kokios yra jo nuostatos dél savo geb¢jimy ir
aplinkos, ar jis mano / tiki turjs gebéjimy ir galimybiy vykdyti profesing veikla, ar tai Zadina

jo pasitenkinimg darbu, stimuliuoja aktyvuma, norg tapti pripazintu profesionalu.



Kyla probleminiai klausimai: kokie veiksniai turi didziausig jtaka socialinio
darbuotojo motyvacijai dirbti ir pasitenkinimui darbu? Kaip motyvacija dirbti koreliuoja su
pasitenkinimu darbu?

Tyrimo objektas - motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu rysys.

Darbo tikslas — jvertinti socialiniy darbuotojy motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo
darbu rysj.

UZdaviniai.

1. Apibrézti motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu sampratas.

2. Atskleisti teorines motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu sgsajas.

3. Atlikti motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu empirinj tyrimg ir pateikti jo

rezultatus.

Darbo metodai. Mokslinés literatiiros Saltiniy ir straipsniy analizé. Pasirinktas
kiekybinis tyrimo metodas (anketiné apklausa). Tyrimo duomenims apdoroti naudotas SPSS
for Windows 21.0 programinis paketas ir Microsoft Excell. Duomenys pateikiami
paveiksluose ir lentelése.

Raktiniai Zodziai: socialinis darbuotojas, motyvacija dirbti, pasitenkinimas darbu.



1.MOTYVACIJOS DIRBTI IR PASITENKINIMO DARBU TEORINES
STUDIJOS

v —

socialiniy darbuotojy, norinéiy ir gebanéiy dirbti socialinj darba. Siandieniné situacija leidZia
teigti, kad socialinio darbuotojo profesijai butini puikiis socialiniai, etiniai, dalykiniai ir kiti
gebéjimai. Kompetentingam socialiniam darbuotojui reikalingos Zinios apie Zmogy
(socialiniu, fiziniu, humanitariniu, psichologiniu aspektu), zmoniy tarpusavio saveika
(emociniu, elgesio, pazintiniu aspektais), socialinio darbo praktikos teorijg (profesiniu,
visuomeniniu, metodiniu aspektu), darbo su skirtingomis klienty grupémis specifika ir
gebéjima mastyti pasitelkiant kirybiSkuma.

Taip pat, butinas gebéjimas dirbti komandoje bei valdyti jvairias situacijas, nes to
reikalauja nepertraukiamas socialiniy paslaugy teikimas iStisg parg ir ,,emocinis darbas®.
Socialiniai darbuotojai dirba komplikuotomis darbo salygomis, charakterizuojamomis dideliu
fiziniu ir psichosocialiniu kriiviu, nereguliariu darbo grafiku, o svarbiausia, su Zmonémis,
kenc¢ianc¢iais nuo jvairiy priklausomybiy, turin€iy fiziniy, socialiniy ir psichologiniy

problemy. Esant tokiai situacijai, socialinis darbuotojas vertinamas kaip jrankis problemoms

v —

1.1. Motyvacijos dirbti charakteristika

Motyvas, motyvacija dirbti bei motyvavimas yra vienos pagrindiniy sgvoky ir
socialiniy darbuotojy darbo veiksminguma apibréZianciy veiksniy.

Nagrinéjant motyvavimo esmg, reikéty apibrézti, kas tai yra motyvacija?

Motyvacijos sgvoka siejama su asmens poreikiais ir motyvais, nuo kuriy priklauso
individo veiksmai, elgesys darbe. Dobre (2013) nuomone, motyvacija apibiidinama kaip
psichologinis procesas, numatantis darbuotojo verzlumga tenkinti savo nepatenkintus poreikius
bei tikslingai veikti norimo tikslo pasiekimo procese. Stoner, Freeman, Gilbert (2005)
motyvacijg apibudina kaip nukreipiant] ir palaikantj veiksnj, turintj jtakos asmens veiklos
rezultatams, kuris suteikia zmogui energijos veikti, kurti ir suteikia elgesiui krypti, forma bei
intensyvuma. Darbuotojas, turintis didele motyvacija, nori dirbti pasirinktg darba, didziuojasi
savo darbu, neturi neigiamo pozilirio ] organizacijg, yra atsidaves darbui ir jaucia
pasitenkinima juo.

Motyvacija - elgesio, veiksmy, veiklos skatinimo sistema, kurig sukelia jvairiis

motyvai (Lipinskien¢, 2012). Motyvacija svyruoja priklausomai nuo susidariusios darbo



situacijos, todél motyvacija, kuri buvo veiksminga vieng kartg, nebttinai bus efektyvi visg
laikg. Anot Lipinskienés (2012), kiekvieno darbuotojo motyvacija vienam ar kitam darbui ar
veiklai yra individuali, asmeniska ir unikali, taciau vis tik egzistuoja tam tikri désningumui ir
teorijos, kuriy pagrindu galima iSskirti veiklos priezas¢iy (motyvy) grupes ir kurti vieningas
darbuotojy motyvavimo sistemas, padedancias organizacijai iSlaikyti darbuotojus bei skatina
juos dirbti veiksmingiau.

Apibendrinant, motyvacija galima apibrézti kaip procesa, kurio metu kylantys tam
tikri vidiniai ir iSoriniai poreikiai nukreipia Zmogy elgtis taip, kad tie poreikiai biity
patenkinti.

Placiausiai motyvacijos problema pradéta nagrinéti visame pasaulyje zinomy vadybos
teoretiky A. Maslow, F. Taylor, F. Herzberg mokslo veikaluose. Motyvacijos teorijos siekia
paaiskinti, kokius tikslus nori pasiekti individai, kokie jy poreikiai, kokios -elgesio
alternatyvos. Nagrinéjant motyvacijos problematikg aktualu susipazinti su populiariausiomis
motyvacijos teorijomis, jy klasifikacija bei pozymiais. Darbo motyvacijai paaiskinti ir pagal
tai, kuo grindziamas Zmogaus elgesys darbe, kokios jo priezastys, mokslingje literatiiroje
i1§skiriama daug motyvacijg aiSkinanciy teorijy, skirstomy j dvi pagrindines grupes:

® (urinio teorijos,

® proceso teorijos.

Populiariausios motyvacijos teorijos bei jy sampratos ir pagrindiniai aspektai yra
pateikiami motyvacijos teorijy lenteléje (1 lentelée).

1 lentelé. Motyvacijos teorijy pagrindiniai aspektai

Teorija Autorius Pagrindiniai teorijos aspektai

Tradicinis modelis Taylor (1911)
Zmoniy santykiy modelis | Mayo (1930) Socialiniai poreikiai, svarbumo jausmas

Poreikiy hierarchijos A.H.Maslow | Zmogaus elgesys yra biologiskai motyvuotas. Asmuo
teorija (1943) nuolat siekia patenkinti  hierarchingje  sistemoje
i8sidésciusius poreikius: fiziologinius, saugumo, meilés,
pagarbos, saves aktualizacijos. AukStesnio lygmens
poreikiai negali biiti tenkinami, kol néra patenkinti
zemesnio lygio poreikiai.

Materialiné iSraiSka

Dviejy veiksniy teorija Hercberg Higieniniai (atlygis, kompanijos politika, fizinés darbo

(1959) salygos, santykiai su Kkitais, darbo uzimtumas) ir

2 motyvaciniai  (karjera, tobul¢jimas, pripazinimas,
g . B
g atsakomybé, lankstumas) veiksniai

& | Zmoniy istekliy modelis | D. McGregor Pagal motyvacijg dirbti galima iSskirti dvi skirtingas

(1960) darbuotojy grupes: asmenys, i§ prigimties vengiantys ir
nenorintys dirbti (teorija X) bei darbuotojai, nevengiantys
darbo (teorija Y).

Poreikiy teorija D.C. Darbuotojai siekia patenkinti tik aukStesnio lygmens
McClelland poreikius: valdzios, sekmés, priklausymo.
(1961)

Trijy poreikiy teorija Atkinson Laiméjimy, valdzios, artimo bendrumo su Kkitais
(1964) asmenimis poreikiai

ERG teorija Alderfer Egzistenciniai, socialiniai, augimo ir saviraiSskos poreikiai
(1969)




1 lentelés tegsinys

Teorija Autorius Pagrindiniai teorijos aspektai
Pastiprinimo teorija Skinner (1953) | Paskata — atsakas — pasekmés — biisimas atsakas.
Darbuotojy elgesys, salygojantis teigiamas pasekmes yra
pasikartojantis.
Lukesciy teorija V. H. Vroom Darbuotojas renkasi vieng i§ galimy elgesio modeliy,
(1964) atsizvelgdamas j subjektyviai numatoma rezultatg.
Teisingumo teorija J. S. Adams Darbuotojas atlikdamas darba tikisi teisingumo —
(1965) subjektyviai numato jdéty pastangy ir atpildo uz jdétas
° pastangas proporcija bei lygina ja su kity Zzmoniy
3 gaunamu atpildu.
2 | Tiksly iskélimo teorija E. A. Locke Darbuotojo motyvacija dirbti veikia konkretiis, sunkiai
- (1968) igyvendinami tikslai, nuo kuriy priklauso efektyvesni
darbo rezultatai
Elgesio = modifikavimo | Hamner (1974) | Teigiamas pastiprinimas, mokymasis vengti, slopinimas,
teorija bausmé
Apsisprendimo teorija R. M. Ryan, E. | Darbuotoja dirbti motyvuoja jgimti rysiy, kompetencijos
L. Deci (1975) | ir autonomijos psichologiniai poreikiai.
Atribucijos teorija Weiner (1985) | Vidiniai (sugebé¢jimai ir pastangos) ir iSoriniai (uzduoties
sunkumas ir s€kmé) atributai

Saltinis: sudaryta pagal Adomaityté, Girdvainyté, 2016

Turinio (poreikiy) teorijos - statiSkos teorijos, pasizymi vidiniy paskaty identifikacija
ir skatina Zmones elgtis biitent vienaip ir ne kitaip. Siy teorijy charakteristikos leidzia
nustatyti konkreCiy poreikiy prigimtj ir nustatyti jy struktiros logika (pvz., hierarchinés
struktiiros principus). Visos motyvacijos turinj nagrin¢jancios teorijos yra paremtos Zmogaus
poreikiy analize, todél literatiiroje daznai apibtdinamos kaip poreikiy teorijos. Turinio
(poreikiy) teorijos identifikuoja, kas motyvuoja darbuotojus dirbti, suteikia energijos ir
palaiko elgesj. Turinio teorijoms priskiriamos Zymiausios Maslow poreikiy teorija, Herzberg
dviejy veiksniy teorija, McGregor zmoniy iStekliy modelis, McClelland poreikiy teorija,
Alderfer ERG teorija ir kt.

Proceso teorijos — dinamiskos teorijos, kuriy pagalba galima nustatyti poreikiy ir
motyvy realizavimo prieZastis ir konkredius elgesio biadus salygojan¢ius principus. Siose
teorijose atsiskleidzia, kaip vyksta motyvacijos procesas bei kaip yra veikiamas Zmogaus
elgesys (Aworemi, Adegoke, Toyosi, 2011). Sios teorijos tiria ir bando suvokti, kaip zmogus
paskirsto savo pastangas siekdamas tiksly, kaip ir kokj elgsenos tipg bei veiksmus pasirenka
tikslo pasiekimo procese (Juozaitien¢, 2003). Pagal proceso teorijas zmogaus elgesi salygoja
laukimas ir suvokimas. Proceso teorijoms priskiriama Wroom lukes¢iy teorija, Adams
teisingumo teorija, Skinner pastiprinimo teorija, Locke tiksly iSkélimo teorija ir kt. Dauguma
kity personalo motyvacijos tyrimy yra pagrjsta biitent Siy autoriy teorijomis.

Siekiant geriau suprasti motyvacija aiSkinancias teorijas, jy prigimtj, skirtumus,

biitina detaliau aptarti pagrindines turinio ir proceso teorijas.
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Analizuojant darbuotojy motyvacijg, turinio (poreikiy) teorijose démesys krypsta j
zmoniy poreikiy prigimtj ir strukttra. AiSkinamasi, kas suteikia zmogui stimulg elgtis tam
tikru budu, siekiant patenkinti savo poreikius.

A. Maslow poreikiy hierarchija. Teorijos autorius nurodo, kad Zmogaus poreikiai
i§sidéste hierarchine tvarka, pagal tam tikra sudétinguma. Si penkiy lygiy struktiira nulemia ir
darbo motyvacijg. Patenkinus Zemesnio lygmens poreikj, siekiama aukStesniy poreikiy
patenkinimo:

e fiziologiniai poreikiai — reikalingi iSgyventi (poreikis vandeniui, maistui ir pan.).

e saugumo poreikiai — tai sveikatos, darbingumo i$saugojimas, ateities saugumas ir
kt.

e socialiniai poreikiai — noras palaikyti draugiSkus rySius su kitais Zzmonémis, jsilieti |
kolektyva ir kt.

e pagarbos poreikiai — tai socialin¢ padétis, siekis biiti pripazintam, mylimam,
pozityviai vertinamas aplinkiniy ir pan.

e saviraiSkos poreikiai — poreikis realizuoti savo gabumus, talentas, pasitikéjimas
savimi, asmenybés tobul¢jimas.

D. C. McClelland poreikiy teorija koncentruojasi ties sekmés, valdzios ir narystés
poreikiais.

Valdzios poreikis pasireiskia kaip troSkimas daryti poveikj kitiems Zmonéms bei juos
valdyti. Darbuotojams, turintiems §j poreikj, patinka vadovauti, jie linke¢ rupintis prestizu ir
jtaka kitiems Zmonéms nei efektyvia veikla. Motyvacija dirbti labai sustiprina teigiamas
lyderystés jvaizdis kartu su savarankiSkumo suteikimu darbuotojams, atsakomybés
padidinimu, paskatinumas ir pagyrimas uz gerai atlikta darba.

Priklausymo poreikis. Auksta priklausymo poreikj turintiems darbuotojams labai
svarblis artimi tarpasmeniniai santykiai su kitais, o taip pat siekia sukurti ir palaikyti
draugiSkus santykius kolektyve.

Sekmés poreikis. Sis poreikis pasireiskia tuo, kad darbuotojas i§ kity iSsiskiria
troskimu viska daryti geriau, jiems patinka patiems spresti sudétingas problemas ir prisiimti
asmening atsakomybe uz sékmge ir nesékme.

J. Atkinson motyvacijos modelyje akcentuoja laiméjimy, valdzios, artimo bendrumo
su kitais asmenimis poreikius, pabréziant sekmeés siekimg ir iSvengiant nesékmeés. Autoriaus
nuomone, gavus sudétingesn¢ uzduotj ir s€kmés verte yra didesné, t.y. tam tikrose ribose
sekmés verte tiesiogiai lemia uzduoties sudétingumas.

F. Herzberg dviejy veiksniy teorija nurodo, kad Zmogaus pasitenkinimas ir

nepasitenkinimas darbu yra veikiami dviejy skirtingy veiksniy grupiy: higieniniy ir
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motyvaciniy. Higieniniai veiksniai atitinka fizinius poreikius (darbo sglygos, atlyginimas) ir
visa tai, kas susije su darbine aplinka. Sie veiksniai neskatina pasitenkinimo darbu. Tuo tarpu
motyvaciniai veiksniai susij¢ su darbo turiniu ir didina pasitenkinima darbu (laiméjimai,
atsakomybé, pripazinimas, asmenybés tobul¢jimas, karjera). Anot F.Herzberg, darbuotojui
nejauciant visiSko komforto, démesys sutelkiamas ] higieninius veiksnius. Higieniniai
veiksniai neleidzia kilti nepasitenkinimo darbu jausmui ir darbuotojo nemotyvuoja.
Motyvacijos Saltiniu gali tapti tiek higieniniai, tiek ir motyvacijos veiksniai. Atsizvelgiant j
atskirus zmoniy poreikius, norg dirbti skatina bei pasitenkinimas darbu didéja atliekant jJdomia
ir atsakingg uzduotj, leidziancig tobuléti.

Nagrinéjant proceso teorijy charakteristikas, autoriy nuomone, Siomis teorijomis
daugiau démesio skiriama ne zmoniy poreikiams, bet paciai motyvacijos proceso analizei,
aiSkinamasi poreikiy ir motyvy realizavimu ir konkreciais elgesio biidais. Tyrinétojai
akcentuoja, kad Zmogaus elgesys yra susijes su darbuotojy viltimis ir numatomais pasirinktos
elgsenos pasekmémis.

Proceso motyvacijos teorijy pradininko V. Vroom likesciy teorijos pagrindiné mintis
yra ta, kad darbuotojai priimdami sprendimag, kurig i$ elgesio alternatyvy pasirinkti, renkasi ta,
kuri jy manymu padés pasiekti pageidaujama rezultata. Vroom’o teigimu, motyvavimas -
zmogaus veikla grindZziama individualiais veiksniais, tokiais kaip asmenybe, jgiidZiai, Zinios,
pastangos, gebéjimai. Atsizvelgiant | darbo proceso ir darbo rezultatus, darbuotojy motyvacija
jtakoja trys kintamieji: 1) valentingumas - suvokta rezultato verté, kurig darbuotojas priskiria
atlyginimui; laukiamas atlyginimo reikSmingumas darbuotojui; 2) instrumentalumas -
santykis tarp pasiekimy dydzio ir laukiamo atlyginimo (pripaZinimas, premija, vidinis
pasididziavimas). Instrumentalumas taip pat iSreiSkiamas tikimybémis, kad elgesys leis
pasiekti tokj atlyginima; 3) likesciai — darbuotojo jauciamo rySio tarp savo pastangy ir
pasiekimo suvokta tikimybé.

Anot likesCiy teorijos autoriy, pirmasis motyvacinis kintamasis yra siekiamas
rezultatas (valentingumas), t.y. jei asmuo yra abejingas atlyginimui, tai néra priezasties
sunkiai dirbti, kad biity pasietas rezultatas. Antras motyvacinis veiksnys (instrumentalumas) -
darbuotojas privalo tikéti, kad yra sgsajos tarp darbo atlikimo ir rezultato pasiekimo. Trecias
lemiamas kintamasis, yra lukes¢iy supratimas. Darbuotojai turi matyti ry$j tarp to, kaip
sunkiai jie stengiasi ir to, kaip gerai atlieka darba. Individai yra motyvuojami jy likesciy, vis
délto tam tikras i§ anksto apibréztas jy elgesys gali zymiai padéti ty likesciy iSsipildymui.

J. 8. Adams teisingumo motyvacijos teorija aiSkina neteisingo atlygio uz darbg jtaka
veiklos kokybei, poziiiriui i darbg. Joje akcentuojama, kad Zmogaus pasitenkinimo lygis

susijgs su jdétomis sanaudomis, kurias atiduoda organizacijai ir to, ka i§ jos gauna
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palyginimas, taip pat savo jdéjimy ir atlyginimo santykj su kito atliekancio tokj pat darba, nes
kiekvienas darbuotojas savaip jsivaizduoja atlygio teisinguma ir daZzniausiai remiasi
palyginimais: su bendradarbiais; su organizacijos politika; su paciu savimi. ISskiriami trys
teisingumo atvejai: 1) teisingumas — kai darbo sgnaudos atitinka atlyg] uz darbg ir tolygus
kitam asmeniui; 2) negatyvus teisingumas — vieno atlygio ir jd¢jimy santykis mazesnis nei
kito; 3) pozityvus teisingumas pirmojo atlygio jdéjimy santykis didesnis nei Kkito.
Priklausomai nuo amziaus, saves vertinimo mastymo kokybés ir kt. veiksniy, darbuotojai
nevienodai suvokia jdéjimy ir atlygiy svarba.

Pagrindin¢ J. S. Adams teisingumo motyvacijos teorijos esmé yra ta, kad indélio |
darbg ir atlygio uz ji santykio disbalansas sukelia neteisingumo jausmg, kuris motyvuoja
darbuotoja keisti situacija, kad biity grazintas teisingumas.

Motyvacijos teorijy gausa ir skirtingumas rodo, kad motyvacija yra labai sudétingas
procesas. VienareikSmiSkai paaiskinti motyvacijos procesg yra gana sunku. Poziliris |
darbuotojy motyvacija remiasi pagrindinémis motyvacijos teorijomis, kurios yra gana
skirtingos, t. y. vienos pabréZziancios poreikiy svarbg Zzmogaus nuostatoms, kitos teigiancios,
kad darbuotojy veiksmus lemia ne tik poreikiai, bet ir kiti veiksniai — laukiamas atlygis,
poziuris j darbg ar laukiamas rezultatas. Teorijos viena kitai neprieStarauja, o tik papildo viena
kita. Bendras bruozas yra tas, kad darbuotojas dirbty produktyviai ir buty patenkintas, jis turi
biiti motyvuojamas. Kiekvienas pozitiris skirtingais rakursais | motyvacijos teorija praplecia
supratimg apie motyvacijg ir tampa prielaida praktiniams darbuotojy motyvavimo tyrimams.

Darbo motyvavimo poreikiy teorijos atstovai teigia, kad zmogy skatina veikti tam
tikry poreikiy visuma, todél svarbu giliau pazvelgti | motyvo ir motyvavimo samprata, kokiais
metodais ir priemonémis galima nukreipti darbuotojy motyvacijg. Motyvais jprasta vadinti
skatinimus kokiam nors veiksmui, tenkinant tam tikras reikmes bei poreikius. Motyvas
apibréziamas kaip veiklos stimulas, susij¢s su objektyviy poreikiy tenkinimu. Motyvas yra
poelgio vidiné priezastis, t. y. asmens poreikiy siekio iSraiSka, kuomet poreikis tampa veiklos
motyvu. Darbuotojy motyvavimas aiSkinamas kaip poveikis darbuotojy motyvacijai, o
motyvavimo metodai ir priemongés - poveikio metodai ir priemonés. Darbuotojus motyvuoja
skirtingos motyvavimo priemonés ir metodai. Korsakiené, Lobanova, Stankevi¢iené (2011)
teigia, kad mokslingje literatiiroje daznai iSskiriamos socialinés, ekonominés, piniginés,
teisinés, psichologinés motyvavimo priemongés. Taciau tokia jy klasifikacija yra gana paini ir
vienos ir tos pacios priemonés daznai patenka ] kelias grupes. Korsakiené¢ ir kt. (2011) siiilo
aiSkesnj] motyvavimo priemoniy grupavima: piniginés ir nepiniginés materialinés priemonés
bei psichologinés (zr. 1 pav.). French ir bendraautoriy (2011) nuomone, materialinés

priemonés, kurias galima realiai apcCiuopti ir iSreik$ti pinigais, yra labiau svarbios ir
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efektyvios esant ekonominiam sunkmeciui, nes darbuotojai bijo prarasti darbg ir likti be
pragyvenimo Saltinio. Pagal tai, ar materialinés priemones iSreiSkiamos tiesioginémis
piniginémis iSmokomis ar ne, jos skirstomos ] pinigines ir nepinigines motyvavimo
priemones. Psichologinés priemonés turi sunkiai ap¢iuopiamg pinigais psichologinj poveik],

tac¢iau motyvuoja darbuotojg atskleisti visas savo galimybes ir dirbti (Deci, Ryan, 2014).

MOTYVAVIMO
PRIEMONES
v v
Materialinés Psichologinés
[
v v
— Piniginés Nepiniginés — Dalyvavimas
valdyme
|| Dalyvavimas pelno Dovanos — Darbo jvertinimas
pasidalinime .
Draudimas ] Darbovpobudls,
—  Darbo uzmokestis rezimas
— Fizinés darbo salygos — Démesys
] remijos ] ~ darbuotojams,
Imonés akcijos — pasitikéjimas
Su darbu susijusiy
— ilaidy Imonés automobilis  — Imonés prestizas,
kompensavimas uzimtumo garantijos
Laisvalaikio
organizavimas — Informacija ir
jmonés 1éSomis komunikacija
Papildomos atostogos —— Konflikty valdymas
Kvalifikacijos
tobulinimo
galimybés
Palankus
psichologinis ir
socialinis klimatas
Vadovo asmenybé ir
elgesys, valdymo |—
stilius

1 pav. Motyvavimo priemoniy klasifikacija
Saltinis: sudaryta pagal Korsakien¢, Lobanova, Stankevi¢iené, 2011
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Anot Marcinkevicitités (2010), materialinés skatinimo priemonés — viena svarbiausiy
motyvavimo priemoniy, kurios dydis turi priklausyti nuo darbuotojo darbo sudétingumo ir
darbo krtivio. Jei darbuotojas mato, kad jo materialus atlygis atitinka jdétam indéliui j darba,
vadinasi, atlygis yra teisingas. Darbo uzmokestis ir premijos yra pagrindinés piniginés
skatinimo priemonés. Jei po tam tikro laiko darbuotojui nebuvo pakeltas atlyginimas, o buvo
paliktas toks pat, motyvacija veikiama neigiamai, taciau jei atlygis padidinamas, darbuotojas
jaudiasi daug labiau motyvuotas dirbti gerai ir toliau. Stai Savareikiené (2008) teigia, kad
darbuotojus taip pat galima skatinti materialinémis nepiniginémis priemonémis. Sios
priemonés kainuoja organizacijai, taiau darbuotojas tiesioginés piniginés naudos nejaucia.
Sios priemonés patenkina darbuotojy socialinius ir saugumo poreikius, kuria organizacijoje
stipresnius komunikacijos, komandos ir bendrumo jgtdzius, ugdo darbuotojy geb¢jimus ir
ple¢ia Ziniy ratg. Motyvuojant tokiomis priemonémis darbuotojas ugdomas ir kartu teikia
naudg paciai organizacijai. Kai kuriy autoriy nuomone, ne visiems darbuotojams materialinés
piniginés ar nepiniginés priemonés suteikia motyvacijos, tad yra ir tre€ioji motyvavimo
priemoné - psichologija. Remiantis mokslininky T. M. Manas ir M. D. Graham, atlikty tyrimy
duomenimis, darbuotojas daugiau suinteresuotas didinti savo galimybes: realizuoti save jam
patinkancioje aplinkoje, suinteresuotas mokytis ir tobuléti. Materialinés priemonés
darbuotojus skatina ir motyvuoja tik iki jy esminiy, t. y. jy fiziologiniy ir saugumo poreikiy
patenkinimo. Psichologinés priemonés yra sunkiai apCiuopiamos ir turi tiesioginj psichologinj
poveikj darbuotojui.

Nors jvairios teorijos bando skirtingai paaiskinti motyvacijos istakas, taikydamos
naujas sampratas ar terminus, taciau apibendrinant platy ir sudétingg motyvacijos teorijy
aiskinimg, galima isskirti kai kuriuos aspektus. Motyvacijos turinj nagrinéjancios teorijos
paremtos zmogaus poreikiy analize, poreikiy prigimtimi ir struktiira. Tuo tarpu proceso
teorijose gilinamasi j poreikiy ir motyvy realizavimgq, konkretaus elgesio biido pasirinkimg.
Visi motyvaciniai veiksniai yra tarpusavyje susije ir veikia vienas kitg. Isoring motyvacijg
labiau lemia materialinés (piniginés ir nepiniginés) motyvavimo priemonés, o viding —
psichologinés. Motyvuojant darbuotojq yra svarbu islaikyti pusiausvyrq tarp vidinés ir
iSorinés darbuotojo motyvacijos, atsizvelgiant j motyvacijq lemiancius veiksnius. Skirtingos
motyvavimo priemonés ir metodai lemia darbuotojy motyvavimo sékme, todél svarbu pazinti
savo darbuotojus, Zinoti, ko jie laukia ir tikisi is darbo, kokie jy poreikiai, kaip supranta save

kaip organizacijos ar kolektyvo dalj ir pan.
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1.2. Pasitenkinimo darbu samprata ir ypatumai

Pasitenkinimas darbu tampa vis aktualesniu moksliniy tyrimy objektu ir placiai

tyrinéjamas kaip psichologinis konstruktas, dazniausiai taikomas aptariant socialinés srities

profesijas, t.y. socialiniai darbuotojai, mokytojai, slaugytojai ir pan.

Mokslin¢je literatiiroje néra vieningos pasitenkinimo darbu apibréziancios sgvokos,

nes daznas mokslininkas vertina §j reiSkinj skirtingais aspektais. 2 lenteléje pateikiamos

Jvairiy autoriy nuostatos ir interpretacijos charakterizuojancios pasitenkinimg darbu.

2 lentelé. Pasitenkinimg darbu apibréziancios interpretacijos

Metai Autorius Apibrézimo interpretacija
1968 M. Blum ir Pasitenkinimas darbu — tai bendra darbuotojo nuostata j gaunama atlyginima,
J. C. Naylor darbo salygas, kontrole, paaukstinimo galimybes, socialinius rysius darbingje
aplinkoje, talento pripazinima ir kitus panaSius kintamuosius (cit. pagal
Feinstein, 2001).

1976 E. A. Locke Pasitenkinimas darbu - tam tikra emociné biisena, kuri kyla dél darbo
jvertinimo ar darbinio patyrimo (cit. pagal Feinstein, 2001).

1995 Kaya Pasitenkinimas darbu - tai teigiamy ir neigiamy aspekty, susijusiy su
darbuotojo atlyginimu, fizinémis ir emocinémis darbo salygomis, pareigomis ir
tuo, kiek savarankiskai tose pareigose zmogus gali dirbti, taip pat su darbine
s¢kme ir atlygiu uz tai, socialiniu statusu, kurj suteikia uzZimamos pareigos, bei
tarpusavio santykiais su bendradarbiais ir vadovais, suma (Kaya, 1995).

1996 I. Bucitiniené Poreikiy patenkinimas per darba. Pasitenkinimas darbu yra atitikimas tarp to,
ko tikisi zmogus, dirbdamas organizacijoje, ir kg gauna.

1996 P. Jucevic¢ien¢ | Tai teigiamy ir neigiamy zmogaus jausmy rinkinys, parodantis, kaip
darbuotojas vertina savo darbg. Tai sietina su veiklos intencijomis,
objektyviomis darbuotojy mintimis vertinant darba, bei darbuotojo reakcijomis
i darba (Juceviciené, 1996).

1997 P. E. Spector Pasitenkinimas darbu — bendras pozitiris j darbg arba j specifinj darbo aspekta.

2000 E. Mckenna Pasitenkinimas darbu — laipsnis, kuris nurodo, kaip labai darbuotojai mégsta
arba nemégsta savo darbo.

2001 Lam ir kt. Pasitenkinimas darbu yra darbuotojy bendra nuostata ar bendras pozidiris j savo
darbg arba Zodinis uzimamy pareigy jvertinimas.

2004 Lussier Pasitenkinimo darbu apibrézimas identifikuoja visa pozitrj j darba. Taip yra dél
to, kad Zmonés paprastai turi tam tikra teigiama pozitrj apie darba, kaip pvz.
darbas pats savaime, ir neigiamg poziiirj, pvz. dél atlyginimo. Pasitenkinimas
darbu yra musy poziiiris j darbg apskritai.

2006 I. Sarki@inaite, I. | Pasitenkinimas darbu — motyvacijos rezultatas, kai motyvuojami darbuotojai

Gaputiené teigiamai vertina savo atliekama darbg. Tai yra teigiami ir neigiami Zmogaus
jausmai, parodantys, kaip darbuotojas vertina savo darbg.

2008 O'Leary, Pasitenkinimas darbu — darbuotojo jvertinimas, kuriam darbo aplinka teikia

Wharton, daug pasitenkinimo ir atitinka jo individualius poreikius.
Quinlan
2013 G. Akehurst, J. | Pasitenkinimas darbu siejamas su teigiama darbo patirtimi, dél kurios atsiranda
M. Comeche ir | malonios emocijos.
M. Galindo
2015 R. Munira ir R. | Pasitenkinimas darbu yra darbuotojo jausmais ir mintimis paremtas darbuotojy
Rahmana pozituris | daugelj darbinés veiklos aspekty: gaunama atlygj, karjeros

galimybes, darbinius santykius ir pan.

Saltinis: sudaryta pagal Buéiiiniene, 1996, Jucevi¢iene, 1996, Feinstein, 2001

Apibendrinant auksciau pateiktas pasitenkinimo darbu charakteristikas, galima teigti,

kad nuostatos ] pasitenkinimg darbu yra vertinamojo pobiidzio, t.y. palankiis arba nepalankis
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pareiskimai apie objektus, zmones ar jvykius. Dazniausiai naudojamas Locke (1976)
apibrézimas, kuris teigia, kad pasitenkinimas darbu — tai maloni arba teigiama emociné bikle,
kylanti dél darbo jvertinimo ar darbinio patyrimo (cit. pagal Saari ir Judge, 2004). Sis
apibrézimas rodo, kad darbuotojai formuoja pozitrj ] savo darbg, atsizvelgdami ] savo
jausmus, jsitikinimus ir elgesj (Voon et al., 2011).

Pasitenkinimas darbu gali biiti suprantamas kaip universaliis jausmai bendrai apie
darba arba pozitriy visuma apie skirtingus darbo aspektus. Pirmasis pozitiris naudojamas, kai
domina bendra darbuotojy nuomoné apie darbg, antrasis poziiiris — kai norima iSsiaiSkinti,
kurie darbo aspektai arba dalys sukelia pasitenkinimg arba nepasitenkinimg (Spector, 1997).
Bendras darbuotojo pasitenkinimas darbu gali biiti ir pakankamai aukStas, taciau atskiri
veiksniai jo gali netenkinti ir atvirkSciai. Taigi, i§ skirtingy autoriy pasitenkinimo darbu
apibiidinimo, matome, kad pasitenkinimas darbu neatsiejamas nuo individo poziiirio, teigiamy
jausmy, liikesCiy, susijusiy su jo darbu bei su pasitenkinimu jvairiais darbo objektais,
subjektais ir reiskiniais.

Viningien¢ (2012) teigia, kad darbuotojas sakydamas ,,man patinka mano darbas®,
1Sreiskia nuostatg dél savo darbo. Didzioji dalis autoriy pasitenkinimg darbu apibiidina kaip
darbuotojo bendra pozitirj  savo darba, kaip sudétinj atskiry jo charakteristiky rinkinj.

Nagrinéjant daugelio autoriy apibrézimus, galima teigti, kad pozidiriai |
pasitenkinimg darbu skiriasi, taCiau vienas kitam neprieStarauja ir vienas kitg papildo.
Pagrindinis pasitenkinimo darbu bendrumas yra tai, kad dirbanciyjy pasitenkinimas profesine
veikla siejamas su teigiamomis emocinémis biisenomis, kurias lemia atlickamas darbas bei
supanti aplinka (Valitinas, Drejeris, 2019).

Dauguma autoriy sutaria dél pasitenkinimo darbu prasmiy, tokiy kaip:

1. Pasitenkinimas kaip reakcija. Tai rezultatas kylantis i§ elgesio ciklo. Jis atspindi
asmens jvertinimg tarp jo poreikiy, motyvy, vertybiy ir tarp to, ka gauna darbe.

2. Pasitenkinimas kaip stimulas. Kai asmens elgesi skatina (ne) pasitenkinimo
rezultatas. Pvz., darbuotojy kaita, skundai ir kt. asmuo patyres nepasitenkinimg gautu atlygiu
(placigja prasme) bus linkes siekti trokStamo rezultato uz darbo riby ar kitoje darbo vietoje.
Jei asmuo patirs pasitenkinimg gautu rezultatu ar atlygiu, tai yra tikimybe¢, jog jsitraukimas j
darbg dar padidés.

3. Pasitenkinimas kaip reguliuojancios sistemos dalis. Teigiama, kad jvertinimas
atlygiu (placigja prasme) salygoja pasikeitimus. Patenkintas darbu asmuo stengsis pakartoti
elgesio cikla, kurj salygojo atlygis, o patyres nepasitenkinimg - motyvuojamas siekti, kaip
gerinti padéti. Anot Anderason, Ones ir kt. (1998), tiek pasitenkinimas, tiek nepasitenkinimas

darbu gali buti motyvatoriais.
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Darbas tai néra vien tiesiogiai darbuotojui keliamos uzduotys. Mokslin¢je literatiiroje
pazymima, kad aukStas pasitenkinimas darbu siejamas su aukStesniu produktyvumu,
isipareigojimu, jsitraukimu, organizaciniu pilietiSkumu, Zemu absenteizmu, darbuotojy kaitos
lygiu (Yang, Wang, 2013; Kim, S., Park, 2014; Lee, 2016) ir subjektyvia darbuotojy gerove.
Gilinantis ] pasitenkinimo darbu sampratas, galima pastebéti, jog pasitenkinimas darbu yra
emocinis atsakas | tam tikras darbo charakteristikas — atlyginima, fizines ir emocines darbo
salygas, paaukstinimo galimybe, santykius su bendradarbiais ir vadovais ir pan.

Pasitenkinimas darbu yra individuali kiekvieno darbuotojo vidiné biisena, jtakojama
daugelio veiksniy. Tenka pastebéti, kad autoriai pasitenkinimo darbu sgvoka apibiidina Siek
tiek skirtingai, taciau kalbant apie jo komponentus, laikomasi vieningos nuomonés. Atlikty
tyrimy autoriai i§skyrée ir suklasifikavo svarbiausius veiksnius. Kaya (1995) isskiria veiksnius,
jtakojancius pasitenkinimg darbu, taciau jy negrupuoja:

e Atlyginimas;

e Vadovavimo politika;

e Socialinis draudimas ir darbo vietos saugumas;

e Darbo salygos;

e Socialiniai santykiai;

e  Paaukstinimo galimybés;

e Pagarba;

e  Organizacijos dydis ir saves tobulinimas;

e Pasiekimai ir naudojimasis savo talentu.

Furnham (2001) pasitenkinimo darbu veiksnius jungia j platesnes kategorijas:

e Organizacijos politika ir darbo tvarka. Tai atlyginimo sistema, vadovavimas,

sprendimy priémimas, suvokiama vadovavimo kokybé.

e Specifiniai darbo aspektai. Tai bendras darbo kriivis, meistriSkumas, jvairove,

savarankiskumas, fiziné darbo aplinka, grjztamasis rysys.

e Asmeninés charakteristikos. Tai savigarba, streso toleravimas, bendra gyvenimo

kokybé.

Vienas zinomiausiy tyrinétojy F. Herzberg (1975) nepasitenkinimg ir pasitenkinimag
darbu lemiancius veiksnius suskirsté j motyvuojancius (iSorinius motyvatorius) ir higienos
(vidinius motyvatorius). Palidauskaités nuomone (2007), F. Herzberg higieniniai veiksniai
18Saukia iSoring motyvacijg ir susij¢ su nepasitenkinimu, o motyvuojantys veiksniai stiprina
viding motyvacijg ir yra susij¢ su pasitenkinimu.

ISoring motyvacija lemiantys higienos veiksniai yra susij¢ su iSorine darbo aplinka:

organizacijos politika, darbo saugumu, darbiniais santykiais (santykiai su vadovais,
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pavaldiniais, kolegomis), darbo uzmokesciu, darbo kontrole, tiesioginiu kontrolés lygiu,
administracijos elgesiu. Siy veiksniy nebuvimas ar nepakankamas jgyvendinimas kelia
neigiamus jausmus ir emocijas. Jei minéti veiksmai nesukelia darbuotojui papildomy
problemy, jis dazniausiai jy nevertina ir nepastebi, t.y Sie veiksniai jam kelia neutralius
jausmus ir emocijas. Pasitenkinimg lemiantys motyvuojantys veiksniai yra susij¢ su paciu
darbu, jo kokybe. Motyvuojanciy veiksniy grupei priskiriamos saviraiskos, karjeros,
profesinio tobul¢jimo galimybés, atsakomybé, pripazinimas, laiméjimai, pasiekimai,
prestizinés pareigos (Palidauskaite, 2007).

P. S. Robbins (2006), apibendrings daugelio autoriy atlikty tyrimy rezultatus, nurodo
4 veiksnius, kurie turi didziausig jtaka pasitenkinimui darbu:

1. Teisingas atlygis.

2. Tinkamos darbo salygos.

3. Proto pastangy reikalaujantis darbas.

4. Palaikantys bendradarbiai.

Mokslininkai S. A. DeVaney ir Z. S. Chen (2003) pasitenkinimg darbu lemiancius
veiksnius i§skiria j vidinius ir iSorinius. Siam grupavimui pritaria ir R. Tamulien¢, D.
Maciuliené, V. Zukauskaité (2016). Autorés iSorinius veiksnius jvardija kaip darbo faktorius,
apimancius darbo uzmokestj, karjeros galimybes, darbo vietos sauguma, darbo grafika, darba
sau ar kitam (samdomas darbuotojas), darbuotojo pozitri j darba (darbuotojo kontrolé,
savarankiskos uzduotys, uzduoc¢iy sudétingumas ir pan.) ir kitas darbo charakteristikas
(prieziiira, vadovavimas, bendravimas su bendradarbiais ir t.t.) (DeVaney, Chen, 2003). Nors
daugelis autoriy pasitenkinimg darbu sieja su fizinémis ir emocinémis darbo salygomis (Kaya,
1995; Akehurst, Comeche ir Galindo, 2013), poreikiy patenkinimu (Bucitinien¢, 1996), tac¢iau
pasitenkinimg lemia ir tam tikri vidiniai, asmeniniai veiksniai, kurie neturi tiesioginio rysSio su
darbu ar darbo klimatu (Valitinas, Drejeris, 2019). Vidiniai veiksniai yra susij¢ su socialinio
darbuotojo asmeninémis savybémis. Prie vidiniy veiksniy yra priskiriami tokie veiksniai kaip
darbuotojo lytis, amzius, iSsilavinimas, darbo stazas ir Seiminé padétis.

Vidiniy veiksniy, tokiy kaip lytis ir amzius, priklausomybés pasitenkinimo lygiui
nenustatyta, patvirtinan¢iy reikSmingus skirtumus nerasta, taCiau atliekant pasitenkinimo
darbu tyrimus daZznai daromos prielaidos, jog motery liikes¢iai darbo atzvilgiu yra Zemesni nei
vyry, todél jos yra labiau patenkintos darbu (Valitinas, Drejeris, 2019). Vidiniai veiksniai
labai nezymiai, bet veikia pasitenkinimo darbu lygj.

Pasitenkinimo darbu priklausomybe nuo amziaus tyrin€¢jo Yang, Wang (2013), kurie
konstatavo, kad vyresnio amziaus darbuotojai yra labiau patenkinti nei jaunesniy amZziaus

grupiy atstovai, kurie ilgesnéje perspektyvoje rinktysi palikti organizacija, Siai nepatenkinus
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juy likesCiy. Tai galima paaiSkinti mazesniais lukesCiais ar nedideliu esamos padéties
idealizavimu, kas salygoja geresnj prisitaikyma prie darbo aplinkos.

ISsilavinimas. Autoriy nuomone, darbuotojai, turintys aukStesnj iSsilavinima, savo
darbu yra labiau patenkinti, nes dirba jdomesnius darbus, gauna didesnj darbo uzmokestj, o
aukstesnés kvalifikacijos ir iSsilavinimo reikalaujanc¢ios profesijos leidzia darbuotojams
pajusti didesng savo vertg.

Vertinant darbuotojo darbo stazo ir pasitenkinimo darbu rysj, mokslininkai nurodo,
kad didéjantis darbuotojo darbo stazas siejamas su did¢janciu pasitenkinimu darbu. Toks
teiginys grindziamas tuo, kad mazesn] darbo stazg turintys darbuotojai yra maziau
psichologiskai isilieje 1 organizacija, jie nesieja savo ateities su organizacijos ateitimi, kai tuo
tarpu didesnj staza turintys darbuotojai jauciasi organizacijos dalimi, daznai biina vertinami ir
gerbiami, uzima aukStesnes pareigas ir pan.

Apibendrinant pateiktas pasitenkinimo darbu sampratas, galima teigti, kad
darbuotojo fiziniy ir psichologiniy litkesciy supratimas sudaro pasitenkinimg darbu.
Pasitenkinimas darbu siejamas su psichologine, emocine zmogaus biisena, kuri reiskiasi per
Jjo patiriamus jausmus, poziirj j savo darbg, atsidavimqg jam, pasiektus uzsibréztus tikslus,
uzimamgq vaidmenj darbe, ir iSoriniais darbo aspektais, aplinka, tinkamu vadovo elgesio
modeliu. Vidiniai arba asmeniniai veiksniai, tokie kaip amZzius, Iytis, issilavinimas, darbo

stazas, kuriy jtakoti beveik nejmanoma, taip pat lemia pasitenkinimo darbu lygj.
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2.MOTYVACIJA DIRBTI IR PASITENKINIMAS DARBU SOCIALINIO DARBO
KONTEKSTE

Ankstesniuose skyriuose iSsiaiSkinome, kad poreikiai, likesciai, darbo sglygos, darbo
nevienodai motyvuoja dirbti ir teikia pasitenkinima darbuotojams. Nuo sektoriy veiklos
specifikos, t. y. tikslo, veiklos konteksto, veiklos vertinimo kriterijy, sprendimy priémimo
procediiros bei apimties, organizacinés kultiiros, vertybiy, vadovavimo stiliaus ir kt., i§ dalies
priklauso ir skirtinga tuose sektoriuose dirbanciy asmeny motyvacija (Dirzyté, Patapas,
Mikelionyté, 2010). Anot autoriy, dél skirtingy vaidmeny visuomenéje skiriasi ir darbo
tikslai. Socialiniy paslaugy teikimas ir socialinis darbas yra vieSojo sektoriaus dalis, kurio
pagrindinis tikslas yra ne pelno siekimas, o visuomenés poreikiy tenkinimas. Pagrindinis
motyvas dirbti yra kokybisky paslaugy teikimas.

Socialiniy paslaugy teikimo sektoriuje darbo jégos paklausa ir pasiiila yra netolygi.
Lietuvos darbo birzos atlikta sektoriaus darbuotojy paklausos ir pasiiilos analizé¢ rodo, kad
2017 m. labai padaugéjo darbo ieSkanciy socialiniy darbuotojy ir socialiniy darbuotojy
padéjéjy. Taciau socialiniy darbuotojy jsidarbinimo duomenys rodo, kad socialiniams
darbuotojams dirbti pagal profesija Salies darbo rinkoje yra daugiau laisvy darbo viety nei
darbo ieskanciy socialinio darbuotojo kvalifikacijg turin¢iy Zmoniy. Tokig situacijg galima
paaiskinti darbo viety iSsidéstymo Salies mastu netolygumu, nepatraukliomis darbo
salygomis, palyginti mazu darbo uzmokesciu. 2017 m. vidutinis sektoriaus darbuotojy darbo
uzmokestis buvo 819,10 Eur. Siekiant patenkinti vis did¢jancig socialiniy paslaugy paklausa,
ypatingas démesys turi buti skiriamas darbuotojy Siame sektoriuje pritraukimui ir iSlaikymui.
Gvaldaite ir Simkonyté (2016) teigia, kad darbuotojy motyvacija susijusi su specialisty
veiklos testinumu ir stabilumu. Socialiniy darbuotojy stoka leidzia daryti prielaida, kad
démesys socialiniy darbuotojy motyvacijai ir motyvavimui néra pakankamas. Anot
Kavaliauskienés ir Nikolajenko (2017), socialinio darbuotojo sékmingai profesinei veiklai
bitinos tinkamos objektyvios (iSorinés) aplinkybés (darbo salygos, darbo organizavimas,
darbuotojy tarpusavio santykiai ir santykiai su vadovais) ir subjektyvios (vidinés) aplinkybés.
Kvalifikuoty darbuotojy pritraukimg dirbti socialinj darbg apsunkina didelis fizinio darbo
kriivis, emociné jtampa, nesaugi aplinka ir zemi atlyginimai (Socialiniai tyrimai, 2017). Kyla
klausimas, kas lemia Sios profesijos pasirinkimg ir darbg Sioje srityje.
socialinés globos jstaigose dirbanciy darbuotojy tyrimas parode, kad i§ visy tyrime

dalyvavusiy respondenty (N = 1739) aukStas motyvacijos lygis nustatytas 11 proc.
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darbuotojy, Zemas motyvacijos lygis — 6 proc., 83 proc. darbuotojy nustatytas vidutinis
motyvacijos lygis. Sinkinienés ir Katkonienés (2010), Kiaunytés (2008) atlikti Lietuvos
socialiniy darbuotojy tyrimai atskleidé¢ pagrindinius neigiama poveikj socialiniy darbuotojy
motyvacijai turinCius veiksnius: neadekvatus darbo uzmokestis, socialinio saugumo stoka,
jtemptas darbas, nepakankamos galimybés tobulinti kompetencijas. Autoriy nuomone,
neigiama poveikj motyvacijai turi nedidelis socialinio darbuotojo prestizas visuomengje,
neapibrézti darbo rezultaty vertinimo kriterijai, didelis poreikis socialiniy paslaugy,
vir§valandziai, nekonkretus pareigybiy reglamentavimas, funkcijy, kurios jiems nepriklauso,
atlikimas. Gillet ir kt. (2012) pazymi, kad Sie neigiami reiSkiniai pasireiSkia pablogéjusia
klienty aptarnavimo kokybe, padidé¢jusia darbuotojy kaita ar net i$¢jimu i§ darbo.

Motyvacijai dirbti ir pasitenkinimui darbu svarbus faktorius yra geros darbo salygos.
Reikia pazyméti, kad socialiniy darbuotojy veiklai budinga profesiné rizika, darbas
jtraukiamas ] pavojingy darby sarasg. Dirbdami su socialinés rizikos asmenimis ir Seimomis
bei kitais socialiniy problemy ir poreikiy turin€iais asmenimis, socialiniai darbuotojai daznai
patenka ] konfliktines situacijas, patiria fizinj, emocinj smurtg, kliento keliamg grésmeg. Dalis
darbuotojy lankosi klienty namuose, todé¢l susiduria su nesaugia iSorine aplinka, jiems kelia
gréesme tiek klientai, tiek jy artimieji. Veikly vykdymas grindZiamas intensyviu ir emociskai
itemptu bendravimu su klientu, o tam privalu turéti nuolatiniy gebé&jimy valdyti emocijas,
mokéti analizuoti bei vertinti pokycius.

Darbo vietos pasirinkimg ir patrauklumg daZniausiai lemia atlyginimas
(Palidauskaite, 2008). Piniginis atlygis uz darbg daznai minimas kaip vienas pagrindiniy dirbti
motyvuojanciy veiksniy. Mokamas atlyginimas ne tik atspindi profesinés veiklos verte, bet
kartu yra ir profesijos jvaizdzio dalis, pagal kuria formuojama nuomon¢ apie profesijos
statusg. Motyvacijai svarbiis yra atlyginimo pakélimas ir deramas atlygis uz atliktg darba.
2016 m. atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad reikalavimy socialiniams darbuotojams yra labai
daug, tafiau darbo uzmokestis tikrai neatitinka sudétingos darbo specifikos. Nustatytas
atotriikis tarp socialiniy darbuotojy gaunamo ir pageidaujamo darbo uzmokescio (Socialiniai
tyrimai, 2017). Taigi neteisingas atlygis, nejvertinimas uz atlikta darbg veikia kaip
demotyvuojantis veiksnys.

Kai kurie autoriai (Lawler, 1971; Denhardt, 2003) nesutinka dél darbo uzmokescio
svarbos bendrame motyvacijos kontekste ir teigia, kad atlyginimas téra kity paskaty
(pasiekimy, pripazinimo ir kt.) pagrindas. Houston (2000), Palidauskaité (2008) teigia, kad
darbuotojai, dirbantys vieSajame sektoriuje, labiau vertina vidinius motyvacijos veiksnius,
tokius kaip darbas, atsakomybé, riipinimasis visuomenés tikslais. Socialinius darbuotojus

galima apibudinti kaip jsipareigojusius visuomenei, gailestingus bei pasiaukojancius. Wright
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(2004) teigimu (cit. Dirzyté, Patapas, Mikelionyté, 2010), vienas i§ veiksmingiausiy biidy
motyvuoti darbuotojus, yra leisti jiems pamatyti, kaip jy darbai prisideda prie visos
organizacijos tiksly jgyvendinimo. Autoriai Sakalas (2000), Leonien¢ (2001), Savareikiené
(2008) sutinka, kad darbo uzmokesc¢io dydis yra svarbu, bet pabrézia, jog svarbiau, ar jis
adekvatus atlieckamam darbui. Jei darbuotojas mano, kad atlygis, gaunamas uz darba, yra
teisingas, pagristas reikalavimais, atitinkanciais jo gebéjimus, jis bus patenkintas darbu.
PrieSingu atveju, jis jaus nuoskauda, dél kurios jo darbo motyvacija mazés, gali atsirasti
apatija arba noras keisti darbg. Atlikti tyrimy rezultatai rodo, kad socialiniy darbuotojy darbo
uzmokestis yra per mazas ir nekompensuoja jy jdéty pastangy j darba. Tai teigé 61,7 proc.
nevyriausybiniy organizacijy ir net 91,8 proc. biudzetiniy istaigy socialiniy darbuotojy, o
Vilniaus socialiniy paslaugy institucijose dirbantys socialiniai darbuotojai néra visiSkai
patenkinti materialinio skatinimo sistema (Sinkaniené, Katkoniené, 2010).

Sinkiiniené, Katkoniené¢ (2010) pazymi, kad dirbti socialinj darba motyvuoja ne
piniginis atlygis, bet atsidavimas vieSajam interesui, atjauta, pilietinés pareigos jausmas.
Galima teigti, kad darbas vieSajame sektoriuje suteikia socialiniams darbuotojams norima
stabilumo pojttj, uztikrintuma, nes vieSosiose organizacijose léCiau reaguojama j aplinkos
poky¢ius, taikomasi prie politiniy poky¢iy, aplinkos poreikiy. Tokig nuostatg atspindi ir 2016
m. atlikto tyrimo rezultatai. DidZioji dalis respondenty iSreiské teigiamas nuostatas savo darbo
atzvilgiu: patinka darbas; svarbu, kad gali padéti kitiems; didZiuojasi savo darbu ir
artimiausioje ateityje neplanuoja keisti darbo (Socialiniai tyrimai, 2017).

Karjera ir jos galimybés, interpretuojama kaip pazanga profesijos ar profesijos
pasirinkimas, gali motyvuoti darbuotojus (Palidauskaite, 2007). Kalbant apie socialinio
darbuotojo kvalifikacijos kélimo ir karjeros perspektyvas, dirbti socialinj darbg turi tik
kvalifikuoti specialistai, o nejgij¢s socialinio darbuotojo kvalifikacijos asmuo negali tikétis ir
karjeros galimybiy. Palidauskaités (2008) nuomone, kai organizacija sitilo galimybes mokytis
ir kitaip Sviestis, investuoja | karjeros kilima, turi tokig atlyginimo politika, kuri atitinka
darbuotojy liikkesCius, motyvacija daug didesné. O kai darbuotojas nejaucia pasitenkinimo
darbu, kai norai prasilenkia su esama tikrove, jo nuostatos keiCiasi, sumazéja pastangos,
kruopStumas, maziau siekiama tiksly ir pan. Lietuvoje socialiniy darbuotojy kvalifikacijos
kélimg reglamentuoja Socialiniy darbuotojy ir socialiniy darbuotojy padéjéjy profesinés
kvalifikacijos kélimo tvarkos apraSas (Zin., 2006), pagal kurj darbdavys privalo sudaryti
salygas darbuotojams kelti savo profesine kvalifikacijg ne maziau kaip 16 valandy per metus.
Taciau 2010 m. atliktas tyrimas rodo, kad daznai tokia galimybé pasitaiko 20,4 proc.
nevyriausybiniy organizacijy ir 14,9 proc. biudzetiniy jstaigy socialiniams darbuotojams,

trecdaliui galimybé kelti kvalifikacija yra sudaroma tik kartais. Stazuote kaip skatinimo
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priemone gali pasidZiaugti apie 10,4 proc. visy respondenty (Sinkiiniené, Katkoniené, 2010).
Analizuojant Sio tyrimo duomenis paaiskéjo, jog kompetencijy problemos yra
nevienareik§més. Nepakankama galimybé toliau mokytis bei siekti karjeros yra vienas i$
nepasitenkinimg darbu kelian¢iu veiksniy. Pavyzdziui, vyresnio amziaus socialiniams
darbuotojams, daznai neturintiems socialinio darbo aukStojo iSsilavinimo, sunku dirbti
komandoje, taciau jy pranaSumas yra ilgameté darbo patirtis ir geb¢jimas organizuoti veiklas.
Jauni/nauji socialiniai darbuotojai yra jgij¢ socialinio darbo aukstajj iSsilavinima, taciau jiems
daznai truksta specifiniy zZiniy ir jgiidZiy, todél jiems reikia individualiy arba grupiniy labiau
patyrusio darbuotojo supervizijy. Taigi isry$kéja santykio su bendradarbiais svarba. Zmonés
eina konsultuotis ar pasitarti dél iSkilusiy problemy su artimesniais darbuotojais, arba kurie
yra kompetentingesni.

Teikdami socialines paslaugas darbuotojai turi vykdyti daug skirtingy veikly:
poreikiy vertinimas, pagalbos planavimas, jvairiy socialiniy paslaugy teikimas ir
organizavimas, suteiktos pagalbos veiksmingumo vertinimas ir koregavimas, kt. Todél
darbuotojams svarbios specialios zinios bei gebéjimai dirbti su skirtingomis klienty grupémis.
Socialinio darbuotojo profesinis darbas grindziamas specialiai organizuota veikla ir priklauso
ne tik nuo darbuotojo ziniy ir moké&jimy, bet ir nuo kity kolegy palankaus nusiteikimo
bendradarbiauti. Socialiniy paslaugy teikimas yra komandinis darbas, tai didesnés arba
mazesnés zmoniy grupes efektyvaus darbo rezultatas, todél draugiSkas ir geranoriSkas
kolektyvas bei geri darbo santykiai vertinami kaip svarbiausia pasitenkinimo darbu sglyga.
Tarpusavio sutarimas biitinas ne tik siekiant efektyvaus komandinio darbo, bet ir gerinant
bendra darbo atmosfera.

Motyvacija dirbti ir pasitenkinimas darbu yra tarpusavyje susij¢ veiksniai. Darbas yra
svarbiausias veiksnys, apibudinantis gyvenimo kokybeg, gerove, tenkinantis dauguma
zmogaus poreikiy: fiziologinius saugumo, socialinius ir saviraiSkos. Motyvacija
besidominantys mokslininkai (Bucitinien¢, 1996, Korsakiené, Lobanova, Stankeviciené,
2011; Lipinskiené, 2012) daugiau démesio skiria darbuotojy poreikiams ir jy tenkinimo
budams darbe. Darbin¢ veikla susijusi ne tik su elementariy poreikiy patenkinimu, noru
uzsidirbti pragyvenimui ir bitiniausiy poreikiy patenkinimu. Darbine veikla siekiama jgyti
pripazinima, galig, panaudoti turimus gabumus ir talentus, pasitarnauti kitiems. Dirbama dar
ir todel, kad pats darbo procesas teikia pasitenkinima.

Atsizvelgiant ] aukS¢iau iSdéstytas autoriy nuomones ir atliktus tyrimy rezultatus,
galima iSskirti pagrindinius socialiniy darbuotojy motyvus dirbti ir pasitenkinimg darbu

lemiancius veiksnius, kuriy pagrindu parengtas strukttirinis modelis.
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MOTYVACIUJA DIRBTI

A
< Bendradarbiai
Adekvatus darbo
uzmokestis >
P Papildomos
A lengvatos
Darbo pobudis > PripaZinimas
X komandoje
Bendravimas > . o
B Karjera ir jos
N galimybés
Vadovavimas |
1 Geros darbo
h salygos
A 4
PASITENKINIMAS
DARBU

2 pav. Socialinio darbuotojo motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu strukttrinis modelis
Saltinis: sudaryta pagal Houston, 2000; Wright, 2004; Palidauskaite, 2008; Sinkiiniené, Katkoniené, 2010

Apibendrinant teorines studijas, galima iSskirti pagrindinius socialiniy darbuotojy
motyvacijos dirbti ir pasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius: adekvatus darbo uzmokestis,
darbo pobidis, bendravimas, pripazinimas komandoje, vadovavimas, bendradarbiai, geros

darbo sqlygos, karjera ir jos galimybés, papildomos lengvatos.
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3.  SOCIALINIU DARBUOTOJU MOTYVACIJOS DIRBTI RYSIO SU
PASITENKINIMU DARBU VERTINIMAS

3.1. Empirinio tyrimo metodologija

Siekiant gilaus ir jvairiapusio tyrimo, skirtingos mokslo Sakos pateikia pakankamai
daug metody visoms tyrimo etapy dalims. Praktiniam socialiniy darbuotojy motyvacijos dirbti
ir pasitenkinimo darbu rySiui nustatyti vadovaujamasi 1. Gaizauskaités ir S. Mikénés (2014)
tyrimo proceso nuoseklumu (zr. 3 pav.).

Tyrimo objektas ir tyrimo
problema

!

Tyrimo koncepcija ir planas

|

Tyrimo instrumento
kiirimas

'

Tyrimo atlikimas

|

Duomeny analizé ir
apibendrinimas

_3 pav. Empirinio tyrimo proceso schema
Saltinis: sudaryta pagal Gaizauskaité, Mikéne, 2014
Tyrimo procesas pradedamas analizuojant turimas Zinias apie objekta ir formuluojant
probleminj klausimg. Remiantis iSankstinémis koncepcijomis ir teorijomis, plétojamas tyrimo
planas.
Tyrimo objektas - motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu rysys.
Antrajame tyrimo etape suformuluojamas tyrimo tikslas, uzsibréziami konkretts
tyrimo uzdaviniai bei pasirenkamas tyrimo metodas.
Tyrimo tikslas — nustatyti socialiniy darbuotojy motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo

darbu rys;.
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Anot Kardelio (2007), tyrimas — tai nuoseklus svarbios informacijos rinkimas,
analizavimas ir interpretavimas. AiSki tyrimo struktiira ir tyrimo planas apsprendzia ir tyrimo
metodo parinkimg. Norint suzinoti tiriamyjy nuomong bei elgesj, empiriniam socialiniy
darbuotojy motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu rySiui nustatyti pasirinktas kiekybinis
tyrimo metodas — anketiné apklausa (1 priedas). Kiekybinis tyrimo metodas pasirinktas todél,
kad gautus rezultatus paprasta iSreikSti skaiciais, lyginti, sisteminti ir nustatyti statistinius
ry$ius tarp jy bei uztikrinti respondenty anonimiskuma.

Anketos kiirimo etape formuluojami tyrimo klausimai ir parengiamas tyrimo
instrumentas su paaiskinimais, kaip jj uzpildyti.

Tyrimo instrumentas. Anketa sudaro P. E. Spector pasitenkinimo darbu
klausimynas (angl. Job Satisfaction Survey (JSS)), kuris skirtas matuoti bendrajam
pasitenkinimui darbu ir taip pat devyniems pasitenkinimo darbu aspektams (Spector, 1997),
motyvacijos dirbti skal¢ ir sociodemografiniai klausimai.

Lietuviska pasitenkinimo darbu klausimyng parengé P. Zakaitis ir M. Rugevicius
(2004). Internetiniame tinklalapyje P. E. Spector (2009) nurodo, kad pasitenkinimo darbu
klausimynas gali buti laisvai naudojamas nekomerciniais, mokslo, moksliniy tyrimy tikslais,
todél papildomo autoriaus sutikimo metodo naudojimui Siuo atveju gauti nereikia.

Pasitenkinimo darbu klausimyng sudaro 36 teiginiai, po 4 teiginius kiekvienai i§ 9
subskaliy: atlygis, paauksStinimo galimybés, vadovavimas, papildomos lengvatos,
pripazinimas komandoje, darbo salygos, bendradarbiai, darbo pobiidis, bendravimas, kuriuos
respondentai turi jvertinti 6 baly skaléje, nuo visiskai nesutinku iki visiskai sutinku.

Lentel¢je pateikiami 9 pasitenkinimo darbu aspektai, trumpas kiekvieno i§ jy
paaiskinimas ir nuoroda j klausimyno teigin;.

3 lentelé. Pasitenkinimo darbu aspekty charakteristika

Aspektas Apibudinimas Pamtep kinimo .di.ll‘bll
klausimyno teiginys
Atlyginimas Pasitenkinimas darbo uzmokesciu ir atlyginimo 1,10, 19, 28
padidinimas
Paaukstinimo galimybés Pasitenkinimas paaukstinimo pareigose 2,11, 20,33
galimybémis
Vadovavimas Pasitenkinimas savo tiesioginiu vadovu 3,12,21,30
Papildomos lengvatos Pasitenkinimas papildoma materialine nauda 4,13,22,29
(priedais ir pan.)
Pripazinimas komandoje Pasitenkinimas jvertinimu, pripazinimu, pagarba 5,14, 23,32
ir kitais apdovanojimais uz gera darba
Darbo salygos Pasitenkinimas taisyklémis, procediiromis, darbo 6, 15,24, 31
politika ir strategijomis
Bendradarbiai Pasitenkinimas zmonémis su kuriais kartu 7, 16, 25, 34
dirbama
Darbo pobiuidis Pasitenkinimas ta darbo rii$imi, kurig darai 8,17,27,35
Bendravimas Pasitenkinimas bendravimu (informacijos 9, 18, 26, 36
dalij imusvi) istaigoje

Saltinis: sudaryta pagal Spector, 2009
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Klausimynas gali pateikti 10 rezultaty: kiekviena i§ 9 subskaliy gali pateikti atskiro
pasitenkinimo darbu aspekto rezultatus (rezultatai gaunami sumuojant subskalei priklausanciy
teiginiy atsakymy variantus - skaitines reikSmes), o taip pat gali biiti pateikiamas ir bendras
pasitenkinimo darbu rezultatas (gaunamas susumuojant visy klausimyno teiginiy atsakymy
variantus). Suminis kiekvienos subskalés teiginiy atsakymy rezultatas gali variuoti nuo 4 iki
24, suminis bendras rezultatas nuo 36 iki 216. Didesnis suminis subskalés rezultatas rodo
didesnj pasitenkinimg tuo darbo aspektu, o didesnis bendras rezultatas rodo didesnj bendrajj
pasitenkinimg darbu. Jverciai nuo 36 iki 108 — nepatenkinti; 108-144 vidutiniskai patenkinti;
144-216 — patenkinti. 19 klausimyno teiginiy (2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26,
29, 31, 32, 34, 36) yra neigiami, tai yra didesnis jvertinimas reiSkia mazesnj pasitenkinimg
darbu, tod¢l prie§ sumuojant balus Sie teiginiai pervertinami (6—1, 5—2, 4—3, 3—4, 255,
1—6).

Kaip nurodo Spector (1997), subskaliy vidinis patikimumas yra (atitinkamai lenteléje
iSvardinimo tvarka) 0,75, 0,73, 0,82, 0,73, 0,76, 0,62, 0,60, 0,78, 0,71 (Cronbach's alpha), o
bendras viso klausimyno patikimumas yra 0,91.

Motyvacijos dirbti klausimynas.

Socialiniy darbuotojy motyvacijos dirbti lygmeniui nustatyti 8§ anketos klausimai
sudaryti savarankisSkai, remiantis mokslinés literatiros analize. Klausimai apima 2
motyvacijos dirbti sritis (Zr. 4 lentele).

4 lentelé. Motyvacijos dirbti aspekty charakteristika

Aspektas Apibuadinimas Motyvacu.os qlrbtl
klausimai

Esamos situacijos Pozitris | darba ir motyvacija. Siekiama identifikuoti 1,2,3,4
vertinimas saviraiskos ir pripazinimo priemones, jvertinti

motyvuojancias priemones, kuriomis skatinamas darbas.

Siais klausimais siekiama i3siaiskinti, kaip respondentas

vertina savo darba, kokie veiksniai tenkinami jo

darbovieté¢je
Motyvacija: likesciai ir | Siekiama iSsiaiskinti, ar respondentas motyvacija laiko 5,6,7,8
perspektyvos svarbiu procesu, kokios motyvavimo priemonés jiems yra

svarbios ar laiko tai biitinu aspektu efektyviems

rezultatams pasiekti kas jtakoty priezastis, galinCias

paskatinti respondentg keisti darboviete

4 klausime pateikta 15 teiginiy, apibidinaniy esamg motyvacija savo darbe.
Pateiktus teiginius respondentai turi jvertinti skalé¢je nuo visiSkai nesutinku iki visiSkai
sutinku.

6 klausime pateikta 14 motyvavimo veiksniy. Pateikty veiksniy svarba respondentai

turi jvertinti 5 baly skaléje.
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Sociodemografinéms charakteristikoms nustatyti pateikti klausimai apie lytj, amziy
ir darbo staza.

Tyrimo imtis. Tyrimui atlikti tiriamos visumos elementai atrenkami ne atsitiktiniu
budu, o remiantis asmeniniu sprendimu ir jvertinus tiriamosios visumos elementy
prieinamumg. Socialiniy darbuotojy motyvacijos ir pasitenkinimo darbu rySiui nustatyti
pasirinkta netikimybiné patogioji atranka. Pagrindinis atrankos kriterijus Marijampolés

savivaldybés socialiniy paslaugy istaigose dirbantys socialiniai darbuotojai ir socialiniy

gyventojy tenka 9 socialiniai darbuotojai ir 21 socialiniy darbuotojy padéjéjy, dirbanciy
savivaldybés socialiniy paslaugy jstaigose. Atlieckamo tyrimo imties tiiriui nustatyti taikoma

Paniotto formulé:
1

n=

A+ %

kur: n — imties dydis; A - paklaidos dydis (0,05) (socialiniy moksly tyrimuose

standartiné paklaida 5 proc., kurig gauname su 0,95 tikimybe); N — generalinés visumos
dydis.

Siekiant uztikrinti duomeny reprezentatyvuma, nustatyta, kad Siam tyrimui reikalinga
imtis — 126, kai standartiné paklaida 5 proc. ir pasikliovimo lygmuo 95 proc.

Duomeny rinkimas.

Empirinis tyrimas atliktas 2019 m. spalio — gruodzio mén., apklausiant socialinius
darbuotojus ir jy padéjéjus, dirbanCius Marijampolés socialinés pagalbos centre, 9
Marijampolés savivaldybés seniinijose, V3] Sv&. Marijos globos namuose, V3] Sv. Arkangelo
Mykolo globos namuose, Suvalkijos socialinés globos namuose, Socialiniy paslaugy skyriuje
Marijampolés savivaldybés administracijoje.

Anketinés apklausos organizavimo tvarka buvo suderinta su socialiniy prieziiiros
jstaigy administracija ir gautas leidimas vykdyti §j tyrima. Anketos popieriniame variante
buvo padalintos respondentams, trumpai pristatant tyrimg ir tyrimo tiksla, informuota, kad
Sios anketos yra anonimingés, tyrimo rezultatai bus skelbiami mokslo tikslais, o klausimynai
pildomi savanoriSkai.

Tyrimo patikimumas (validumas). Tyrimo duomeny atrankos patikimumui
uztikrinti naudojamas tinkamai parinktas ir detalus tyrimo aprasymas, kruopsciai sudaryta

tyrimo imtis. Viso klausimyno patikimumui nustatyti taikomas specialus statistinés analizés

metodas ir jvertinamas Cronbah's alpha koeficientu. Skalés vidinis patikimumas parodo, ar
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skalés klausimai tikrai matuoja tam tikrg vieng savybe. Cronbach's alpha koeficientas,
paremtas standartizuotomis reikSmeémis, apibendrina skalés klausimy tarpusavio koreliacijas.
Kuo &is koeficientas aréiau vieneto, tuo patikimesnis tyrimo instrumentas. Siame darbe buvo
remtasi vidinio patikimumo jvertinimo rekomendacijomis. Atlikus tyrimg nustatyta, kad
tyrime naudota anketa tenkino §j reikalavimg, Cronbach’s alpha - 0,905.

Tyrimo triikkumai ir ribotumas. Tyrimo planavimo metu buvo jvertinti sunkumai
galintys i8kilti tyrimo proceso metu, susij¢ su respondenty nenoru bendrauti, nenoru
atsiskleisti ir nuoSirdziai atsakyti ] jiems pateiktus klausimus. Tikétina, kad tyrimo metu
apklausiami respondentai gali SaliSkai atsakyti j klausimus. Kaip tyrimo ribotumg galima
jvardinti  tyréjos patirties trikuma, atliekant kiekybinius tyrimus, bei rezultaty
reprezentatyvumas.

Tyrimo atlikimo etika. Anketinés apklausos metu buvo laikomasi bendryjy tyrimo
etikos principy:

1. respondentai tyrime dalyvavo laisvanoriskai,

2. tiriamieji supazindinti su tyrimo esme, pristatytas tyrimo tikslas, paaiskinta dél ko
atlickamas tyrimas, pateikta anketos pildymo instrukcija, gautas sutikimas dalyvauti tyrime;

3. visuose tyrimo etapuose tiriamasis saugomas nuo galimos zalos — tiek renkant
duomenis, tiek analizuojant bei apraSant tyrimo metu sukaupta informacija yra stengiamasi
uztikrinti tirlamojo anonimiskuma;

4. uztikrinamas 1S tiriamojo ir apie tiriamgjj informacijos konfidencialumas;

5. uztikrinamas tiriamojo anonimiSkumas — koduojamas tiek tyrimo klausimynas,
tiek anketinés apklausos metu surinktg informacija.

Duomeny analizé. Tyrimo metu gauta informacija buvo apdorota ir analizuojama
naudojant statistinj duomeny analizés paketa SPSS for Windows 21.0 (Statistical Package for
Social Sciences) ir Microsoft Excel.

Buvo vertinamas atsakymy i anketos klausimus daznis (proc.), aritmetiniai vidurkiai.

Dviejy kokybiniy pozymiy statistiniam rySiui nustatyti buvo tikrinamas Chi kvadrato
(x°) kriterijus.

RysSio stiprumas ir priklausomybés pobiidis tarp dviejy kintamyjy buvo vertinamas
naudojant Spearmano koreliacijos koeficienta (r). RySys tarp dviejy pozymiy buvo laikomas
labai silpnu, kai koreliacijos koeficiento (r) reikSmé buvo mazesné uz 0,1, silpnu — kai
koeficiento reikSmé patenka j intervalg 0,1 — 0,39, vidutiniu - kai koeficiento reikSmé patenka
1 intervalg 0,4 — 0,59, stipriu — kai koeficiento reikSmé patenka j intervalg 0,6 — 0,8, labai
stipriu — kai koeficiento reikSme virsija 0,8. Teigiamos koreliacijos koeficiento vertés rodé

tiesiogin] tiesinj ry$j, t.y., kad vieno pozymio reikSméms didéjant, didé¢ja ir kito pozymio
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verté, o neigiamos — atvirkStinj ry§j, t.y., kad vieno pozymio reikSméms didéjant, kito
pozymio reik§més maz¢ja. Taip pat buvo vertinamas koreliacijos koeficiento patikimumas. Jei
p<0,05, laikoma, kad koreliacijos koeficientas statistiSkai patikimas.

Ataskaitos parengimas. Empirinio tyrimo rezultaty analizé pateikiama §io darbo
3.2. poskyryje.

Respondenty socialinés demografinés charakteristikos. Atliekant tyrima buvo
apklausti 126 socialinj darbg dirbantys specialistai: 2 vyrai, kurie sudaro 1,6 proc., ir 124
moterys, kurios sudaro 98,4 proc. visy tyrimo dalyviy. Lyties atzvilgiu respondenty analizé
nebus atlickama, nes apklausty vyry skaicius néra reprezentatyvus. Visos anketos uzpildytos
tinkamai.

5 lentelé¢je pateikiamas iSsamus respondenty pasiskirstymas pagal socialines-
demografines charakteristikas.

5 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal socialines-demografines charakteristikas

PoZymis N Procentai, %
Lytis Moteris 124 98,4
Vyras 2 1,6
AmzZius Iki 21 mety 2 1,6
22-30 mety 30 23,8
31-40 mety 48 38,1
41-50 mety 32 25,4
51-60 mety 12 9,5
Daugiau nei 60 mety 2 1,6
Darbo stazas Iki 1 mety 2 1,6
2-5 metai 42 333
6-10 mety 33 26,2
11-15 mety 33 26,2
16-20 mety 11 8,7
21 ir daugiau mety 5 4,0

Vertinant respondenty pasiskirstymg pagal amziy, matome, kad daugiausiai
darbuotojy 38,1 proc. yra 31-40 mety amziaus grupéje, 25,4 proc. tiriamyjy amzius svyruoja
nuo 41 iki 50 mety, 22-30 mety amziaus grupe sudaro 23,8 proc., 9,5 proc. respondenty yra
51-60 mety amziaus grupéje, maziausios grupes, kuriy amzius iki 21 mety ir daugiau nei 60
mety sudaro po 1,6 proc.

Atlikus tyrimg, nustatyta, kad didziausig grupe (33,3 proc.) pagal darbo stazg sudaro
dirbantys nuo 2 iki 5 mety. Didel¢ dalis respondenty socialinj darbg dirba 6-10 mety (26,2
proc.) ir 11-15 mety (26,2 proc.). llgiausiai dirbantys, kuriy stazas daugiau kaip 21 metai,
sudaro 4,0 proc. apklaustyjy. Kaip ir galima tikétis, maziausia grupé respondenty yra
dirbantys iki 1 mety (1,6 proc.).

Apibendrinant galima daryti iSvada, kad socialinj darbg dirba brandaus amziaus ir

nemazg patirtj turintys socialiniai darbuotojai.
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3.2. Empirinio tyrimo rezultaty analizé

3.2.1.  Pasitenkinimo darbu rezultaty analizé

Atlikti su pasitenkinimo profesine veikla susij¢ tyrimai Lietuvoje (Lazutka,
Skudiené, Zalimiené ir kt., 2008; Dirgélien¢, 2010; Dirzyté, Patapas, Mikelionyte, 2010;
Bardauskiené, 2016; Sinkiiniené, Katkoniené, 2010 ir kt.) ir uzsienyje (Schaufeli, Taris,
Rhenen, 2008; O'Donnell, Farrar, BrintzenhofeSzoc, etc., 2008; Shier, Graham, 2011) leidzia
nustatyti darbuotojy motyvacing biiseng, nuostatas darbo atzvilgiu, pasitenkinimg ir
nepasitenkinimg darbu lemiancius veiksnius. Siekiant nustatyti tiriamosios imties ypatumus,
analizuoti tyrime dalyvavusiy socialiniy darbuotojy pasitenkinimo darbu rodikliai.
Skaiciuojant atliko tyrimo bendrajj pasitenkinimg darbu, nustatyta, kad apklausty socialiniy
darbuotojy pasitenkinimo darbu jver&iai svyruoja nuo 56 iki 203 (skalés vidurkis 139). Sis
bendras pasitenkinimo darbu rodiklis rodo, kad socialiniy darbuotojy ir jy padéjéjy bendras
pasitenkinimas darbu yra vidutinis. Sie rezultatai i§ dalies atspindi ir L. Zalimienés, I.
Blazienés ir R. Miezienés 2016 m. atlikto lankomosios priezitiros darbuotojy Lietuvoje tyrimo
rezultatus, kurie liudija, kad didziajai daliai (83,9 proc.) respondenty patinka jy darbas, 92,9
proc. respondenty svarbu, kad gali padéti kitiems, 67,0 proc. — didziuojasi savo darbu.

4 paveiksle pateikiamas bendras pasitenkinimo darbu vertinimas. Matome, kad
didzioji dalis (59,0 proc.) apklaustyjy yra vidutiniSkai patenkinti savo darbu, 37,0 proc. —
patenkinti savo darbu, o 4,0 proc. respondenty yra nepatenkinti darbu. Nustatyta, kad

skirtumai tarp pasitenkinimo darbu lygmens yra statistiskai reikSmingi (p<0,05).

4,0

37,0

N

59,0

B Nepatenkinti M Vidutiniskai patenkinti ® Patenkinti

4 pav. Bendras pasitenkinimo darbu vertinimas (proc., x2=58,9, p<0,05)

2 priede pateikiamas detalus bendro pasitenkinimo darbu teiginiy vertinimas.
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Lyginant tiriamyjy bendrg pasitenkinimg pagal amziaus grupes (Zr. 5 pav.), matome,
kad labiausiai patenkinti savo darbu yra daugiau nei 30 mety turintys socialiniai darbuotojai ir
patenkinti darbuotojai sudaro 53,1 proc. Vertinant nepatenkintus darbu respondentus, i$ 5
paveikslo matome, kad savo darbu labiausiai nepatenkinti (50,0 proc.) arba patenkinti tik
vidutiniskai (50,0 proc.) yra iki 21 mety amziaus grup¢je. Skirtumai statistiSkai reikSmingi

(p<0,05).

Daugiau nei 60 mety I — . 1 00

333
51-60 mety 66,7

53,1
41-50 mety m
41,7
31-40 mety — 54,2
16,7
22-30 mety | .}

1 21 mety N 0.

0 20 40 60 80 100

m Patenkinti m Vidutiniskai patenkinti B Nepatenkinti

5 pav. Bendro pasitenkinimo darbu vertinimas pagal amZiaus grupes (proc., x’=26,0, p<0,05)

6 paveiksle pateikiamas pasitenkinimo darbu vertinimas pagal darbo stazg. Skirtumai
statistiSkai reikSmingi, p<0,05). Nustatyta, kad savo darbu labiausiai nepatenkinti arba
patenkinti vidutiniSkai yra maziausig darbo stazg turintys respondentai. Jy nuomonés
pasiskirsto po lygiai. Siek tiek nepatenkinty (po 6,1 proc.) yra tarp 6-10 ir 11-15 mety darbo
stazg turinCiy respondenty. Tyrimo rezultatai rodo, kad didéjant darbo stazui, didéja ir
pasitenkinimas darbu. Jei 2-5 metus dirbanciyjy tarpe yra 11,9 proc. patenkinty darbuotojy, tai
tarp respondenty turin¢iy 6-10 mety darbo staza, patenkinty yra dauguma (54,5 proc.). Toks
vertinimas iSlieka didéjant darbo stazui. Reikia pastebéti, kad dirbanciyjy daugiau nei 21

metus pasitenkinimas darbu iSlieka vidutinis.

33



21 ir daugian mety | 1 00
4
16-20 mety R s
11-15 mety

6-10 mety 39.4

| 11,9
2-5 metai — 88,1
i e | <

0 20 40 60 80 100
® Patenkinti m VidutiniSkai patenkinti ¥ Nepatenkinti

6 pav. Bendro pasitenkinimo darbu vertinimas pagal darbo staza (proc., x’=40,6, p<0,05)

Apibendrinant bendro pasitenkinimo darbu vertinimg pagal amzZiy ir darbo stazg,
galima daryti isvadg, jog vyresni ir didesnj darbo staZq turintys socialiniai darbuotojai bei jy
stazq turinciais darbuotojais.

Pagal P. E. Spector klausimyng pasitenkinimg darbu lemia 9 charakteristikos,
susijusios su darbiniais veiksniais. Didesnis subskalés vidurkio rezultatas rodo didesnj
pasitenkinimg tuo darbo aspektu (zr. 6 lentele).

6 lentelé. Pasitenkinimo darbu subskaliy vidurkiy analizé

Pasitenkinimo darbu Vidurkis Stand. 95 proc. PI
subskalés nuokrypis
Darbo pobiidis 17,1 42 16,3; 17,8
Darbo salygos 16,0 4.4 15,2; 16,8
Bendradarbiai 16,0 3,6 15,4; 16,7
Vadovavimas 15,7 3,5 15,0; 16,3
Bendravimas 15,4 3,8 14,8; 16,1
Pripazinimas komandoje 14,9 3,8 14,2; 15,6
Atlyginimas 14,8 3,5 14,2; 15,4
Paaukstinimo galimybés 14,8 3,9 14,0; 15,4
Papildomos lengvatos 14,4 3,6 13,8; 15,0

Ivertinus atskiras 9 pasitenkinimo darbu charakteristikas, matyti, kad respondentai
labiausiai patenkinti yra darbo pobiidziu (vidurkis 17,1) ir darbo salygomis (vidurkis 16,0),
bendradarbiais (vidurkis 16,0), bendravimu (vidurkis 15,4), maziau — pripazinimu komandoje
(vidurkis 14,9), vadovavimu (vidurkis 15,7). Maziausias subskalés vidurkis tenka

papildomoms lengvatoms (vidurkis 14,4), atlyginimui (vidurkis 14,8) ir paaukStinimo
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galimybéms (vidurkis 14,8). L. Zalimienés, 1. BlaZienés ir R. Miezienés 2016 m. atlikto
lankomosios priezitiros darbuotojy Lietuvoje tyrimo metu taip pat nustatyta, kad
pasitenkinimg darbu galéty padidinti ne tik didesnis darbo uzmokestis ir daugiau kity
socialiniy garantijy (taip nurodo 66,7 proc.), bet ir geresnis apriipinimas darbo priemonémis
(58,4 proc.), didesnés profesinio tobul¢jimo ir karjeros galimybés (56,1 proc.) bei geri
santykiai kolektyve, kolegy parama (25,7 proc.).

Siekiant gilesnés pasitenkinimo darbu analizés, atliktas iSsamus pasitenkinimo darbu
subskaliy vertinimas pagal darbo staza.

7 paveiksle pateikiamas pasitenkinimo gaunamu atlyginimu vertinimas pagal darbo

stazg.

21 ir daugiau mety “ 40,0

L]

27,3
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7 pav. Pasitenkinimas gaunamu atlyginimu pagal darbo staza (proc., ¥’=22.4, p<0,05)

IS 7 pav. matome, kad visi respondentai, kuriy darbo stazas iki 1 mety, yra
nepatenkinti gaunamu atlyginimu. Didé¢jant darbo stazui nuostata j gaunamg atlyginimag
geréja. Tarp dirbanciyjy socialinj darbg 2-5 metus nepasitenkinimas atlyginimu sudaro 19,0
proc., 6-10 ir 11-15 mety darbo stazg turin¢iy darbuotojy tarpe siekia 12,1 proc. Maziau nei
deSimtadalis (9,1 proc.) nepatenkinty atlyginimu yra tarp 16-20 mety darbo staza turinCiy
respondenty. Labiausiai patenkinti gaunamu atlyginimu yra tie respondentai, kuriy darbo
stazas 21 ir daugiau mety. Patenkinti ir vidutiniskai patenkinti gaunamu atlyginimu sudaro po
40,0 proc. Apibendrinant pasitenkinimg gaunamu atlyginimu, galime daryti isvadq, kad

didZiausias nepasitenkinimas atlyginimu yra tarp maZiausiq stazq turinciy socialiniy
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darbuotojy, taciau didéjant darbo stazui poziiris | gaunamg atlyginimg geréja, nors ir islieka
vidutinis. Nustatyti skirtumai yra statistiskai reiksmingi, p<0,05.

Vertinant socialiniy darbuotojy pasitenkinimg paaukstinimo galimybémis pagal
darbo stazg, rezultatai rodo, kad didZiausias nepasitenkinimas paaukstinimo galimybémis (100
proc.) yra tarp maziausig stazg turin¢iy respondenty (zr. 8 pav.). Didéjant darbo stazui,
pasitenkinimas paauk$tinimo galimybémis yra vidutinis. Taip nurodo didzioji dauguma
respondenty (81,0 proc. tarp dirbanciyjy 2-5 metus, 54,5 proc.- tarp 6-10 mety, 42,4 proc.
tarp 11-15 mety, 63,6 proc. — 16-20 mety, 80,0 proc. tarp 21 ir daugiau mety).
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8 pav. Pasitenkinimas paaukstinimo galimybémis pagal darbo staza (proc., ¥’=23,8, p>0,05)

Dar vienas itin didele reikSm¢ pasitenkinimui darbu turintis veiksnys yra vadovo
pozicija. Vadovo pasirinktas vadovavimo stilius — tikslingas priemoniy taikymas paveikti
darbuotojus, priklausantis nuo vadovo elgesio, taikomy metody bei santykiy su darbuotojais -
turi didele jtaka socialiniam ir psichologiniam klimatui jstaigoje bei lemia veiklos
efektyvumg. Analizuojant ar skiriasi pasitenkinimas vadovavimu pagal darbo staza, nustatyti

rezultatai rodo, kad vél gi pasitenkinimas didé¢ja su iSdirbty mety skai¢iumi (zr. 9 pav.).
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9 pav. Pasitenkinimas vadovavimu pagal darbo staza (proc., x’=41,7, p>0,05)

Jei iki 1 mety dirbanciyjy tarpe visi respondentai yra nepatenkinti vadovavimu, tai 2-
5 mety darbo staza turiniyjy tarpe jau yra 9,5 proc., 6-10 mety darbo stazg turinciyjy tarpe -
21,2 proc., 11-15 mety — 24,2 proc., o 16-20 mety dirbanciyjy tarpe patenkinty vadovavimu
yra dauguma (54,5 proc.).

Pasitenkinimo papildomomis lengvatomis pagal darbo stazg vertinimo rezultatai (Zr.
10 pav.) iSlieka panasis kaip ir vertinant pasitenkinimg atlyginimu, paaukstinimo galimybes

ar vadovavima.
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10 pav. Pasitenkinimas papildomomis lengvatomis pagal darbo staza (proc., ¥°=22,9, p>0,05)



Nors skirtumai néra statistiSkai reikSmingi (p>0,05), taciau didziausias
nepasitenkinimas papildomomis lengvatomis iSreikStas tarp dirbanciyjy, kuriy darbo stazas iki
1 mety. Dauguma socialiniy darbuotojy kitose iSskirtose darbo stazo grupése yra vidutiniskai
patenkinti papildomomis lengvatomis.

11 paveiksle pateikiamas respondenty pasitenkinimas pripazinimu komandoje pagal
darbo staza. Nustatyta, kad labiausiai nepripazintais komandoje jauciasi 21 ir daugiau mety
dirbantys socialiniai darbuotojai. Taip teigia 60,0 proc. respondenty. Didziausias
pasitenkinimas pripazinimu komandoje yra iSreikStas tarp 6-10 (33,3 proc.) ir 16-20 mety

(36,4 proc.) turinc¢iy darbo stazg respondenty.
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11 pav. Pasitenkinimas pripaZzinimu komandoje pagal darbo staza (proc., x*=20,0, p>0,05)

Apibendrinant pasitenkinimq pripaZinimu komandoje, galima daryti isvadg, kad tik
pradedantys dirbti socialinj darbq, respondentai pripazjstami komandoje ir jauciasi
vidutiniskai patenkinti. Pasitenkinimas pripazinimu komandoje, augant darbo stazui, didéja,
taciau didZiausiq stazq turinciyjy tarpe nuostata tampa labiau neigiama nei teigiama.

Tyrimo metu siekta iSsiaiSkinti tiriamyjy nuomone¢ apie pasitenkinimg darbo

salygomis pagal darbo stazg (zr. 12 pav.).
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12 pav. Pasitenkinimas darbo salygomis pagal darbo staza (proc., x*=18,0, p<0,05)

Nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai p<0,05, kurie rodo, kad dauguma (60,0
proc.) nepatenkinty darbo sglygomis yra tarp didziausig darbo stazg turinCiy respondenty.
Pusé nepatenkinty darbo salygomis yra maziausig stazg turiniy respondenty grupgje.
Didéjant darbo stazui, geréja ir pasitenkinimas darbo saglygomis, nors iSlieka tik vidutinis.

Atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad pasitenkinimas bendradarbiais yra vidutinis
nepriklausomai nuo darbo stazo (zZr. 13 pav.). Didziausig pasitenkinimg (45,4 proc.)

bendradarbiais iSreiSkia 16-20 mety dirbantys socialiniai darbuotojai.
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13 pav. Pasitenkinimas bendradarbiais pagal darbo staza (proc., x*=13,7, p>0,05)
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Vertinant respondenty nuomong apie pasitenkinimg darbo pobudziu, nustatyti
statistiSkai reikSmingi skirtumai, p<0,05 (zZr. 14 pav.). Tyrimo rezultatai rodo, kad socialiniai
darbuotojai yra labiau patenkinti (60,6 proc. 6-10 mety darbo stazo grupéje, 42,4 proc. — 11-
15 mety grupéje, 45,5 proc. - 16-20 mety darbo stazo grupéje ir 40,0 proc. — 21 ir daugiau
mety darbo stazo grupéje) nei nepatenkinti savo darbo pobiidziu. Didziausias

nepasitenkinimas (50,0 proc.) nustatytas iki 1 mety darbo stazo grupéje.
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14 pav. Pasitenkinimas darbo pobiidziu pagal darbo staza (proc., y°*=15,8, p<0,05)

15 paveiksle pateikiamas respondenty pasitenkinimo bendravimu vertinimas pagal

darbo staza.
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15 pav. Pasitenkinimas bendravimu pagal darbo staza (proc., y*=16,1, p<0,05)
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Analizuojant respondenty nuomones, nustatyta, kad dauguma apklausty socialiniy
darbuotojy bendravimu patenkinti yra vidutiniskai. Nustatyti skirtumai statistiSkai reikSmingi,
p<0,05. Labiausiai nepatenkinty (50,0 proc.) yra iki 1 mety darbo stazg turin¢iy darbuotojy
grupéje. Didé¢jant darbo stazui nepasitenkinimas bendravimu mazéja, o tarp respondenty,
kuriy stazas 21 ir daugiau mety, nepasitenkinimo bendravimu netgi nenustatyta.

Vienas i§ itin svarbiy pasitenkinimg darbu atspindin€iy rodikliy yra atlyginimas uz
darba. Vertinant socialiniy darbuotojy pasitenkinimg gaunamu atlyginimu pagal amziy (zr. 16
pav.), nustatyti, statistiSkai reikSmingi skirtumai, p<0,05. Dauguma apklaustyjy yra
nepatenkinti arba vidutiniskai patenkinti gaunamu atlyginimu. Didziausias nepasitenkinimas
atlyginimu iSreikStas tarp 22-30 mety turiniy socialiniy darbuotojy (56,6 proc.) ir jaunesniy
tarpe, t.y. maziau nei 21 mety, 50,0 proc. Pakankamai didelis nepasitenkinimas jauc¢iamas ir i$
41-50 mety turinCiy respondenty (43,7 proc.) bei 51-60 mety turinCiy respondenty (33,3
proc.).

Reikia pastebéti, kad visgi visi apklaustieji, kuriy amzius daugiau nei 60 mety yra
patenkinti gaunamu atlyginimu. Su tuo sutinka didel¢ dalis (41,7 proc.) 51-60 mety turintys

respondentai ir puse (50,0 proc.) jauniausiyjy tyrimo dalyviy, kuriy amzius iki 21 mety.
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16 pav. Pasitenkinimas gaunamu atlyginimu pagal amziy (proc., x’=22,6, p<0,05)

Tyrimo metu gauti duomenys atspindi 2017 m. V. Kavaliauskienés ir E. Nikolajenko
atlikto tyrimo rezultatus. Autoriy apklausa parodé, kad dauguma apklaustyjy kaip vieng i
svarbiausiy veiksniy, kuris pagerinty jy pasitenkinimg darbu, pazyméjo didesnj darbo

uzmokestj. Turint omenyje santykinai auks$ta socialiniy paslaugy sektoriaus darbuotojy
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i8silavinimo lygj, toks Zemas atlyginimas gali tapti esmine klititimi pritraukiant ir iSlaikant
naujus darbuotojus. Tuo labiau, kad ir kiti pasitenkinimo darbu rodikliai taip pat néra geri.
Respondenty nuomone, pasitenkinimas paaukStinimo galimybémis tarp socialiniy
darbuotojy priklausomai nuo amziaus yra vidutinis (Zr. 17 pav.). Skirtumai néra statistisSkai
reikSmingi , p>0,05. Nustatyta, kad visi, turintys daugiau nei 60 mety, ir pusé¢ apklaustyjy,
kuriy amzZius iki 21 mety, yra vidutini$kai patenkinti paaukstinimo galimybémis. Didziausias
nepasitenkinimas (66,6 proc.) stebimas tarp 51-60 mety amziaus respondenty ir jauniausiyjy

tarpe (50,0 proc.).
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17 pav. Pasitenkinimas paaukstinimo galimybémis pagal amzZiy (proc., ¥°=9,8, p>0,05)

Vertinant pasitenkinimo skalés vadovavimo elementa pagal amziy (zZr. 18 pav.),
nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai, p<0,05. Vadovui neuztenka buti kompetentingam, jis
turi biti geras organizatorius ir administratorius, pasizyméti nuovokumu, sugebéjimu jgyvendinti savo
idéjas, ryztu ir protu, iSklausyti pavaldiniy nuomones ir pasitilymus, sudominti ir patraukti pavaldinius,
igyti ju pasitikéjima, jo vykdoma veikla turi biti orientuota sumazinti pavaldiniy nepasitenkinima.
Nepasitenkinimas vadovavimu su amziumi maz¢éja. Jei dauguma nepatenkinty (53,3 proc.) yra
tarp 22-30 mety turinciy respondenty, tai tuo tarpu tarp 51-60 mty turin¢iy respondenty siekia
tik 16,7 proc. Visi daugiau nei 60 mety, dauguma (51,1 proc.) 31-40 mety bei 36,7 proc. 22-
30 mety turintys respondentai yra patenkinti vadovavimu savo jstaigoje.

Apibendrinant galima daryti iSvadg, kad socialiniai darbuotojai yra labiau

patenkinti nei nepatenkinti vadovavimu savo jstaigoje.
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18 pav. Pasitenkinimas vadovavimu pagal amziy (proc., ¥*=25,3, p<0,05)

Analizuojant respondenty pasitenkinimg papildomomis lengvatomis amziaus grupése
(zr. 19 pav.), nustatyta, kad labiausiai patenkinti papildomomis lengvatomis yra 60 mety ir
daugiau turintys socialiniai darbuotojai. Maziausias pasitenkinimas papildomomis
lengvatomis stebimas tarp jauniausiy darbuotojy. 22-30 mety amziaus grupéje jis tesiekia tik
6,7 proc.

Apibendrinant galima daryti isvadq, kad jaunesni socialiniai darbuotojai yra maziau

patenkinti papildomomis lengvatomis, lyginant su vyresniais respondentais.
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19 pav. Pasitenkinimas papildomomis lengvatomis pagal amziy (proc., x*=17,5, p>0,05)
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Didesnis pasitenkinimas pripazinimu komandoje labiau iSrySkéja tarp vyresniy
respondenty (zr. 20 pav.), nors skirtumai néra statistiSkai reikSmingi, p>0,05. Visi
respondentai, kuriy amzius daugiau nei 60 mety, ir dauguma (58,4 proc.) respondenty nuo 51
mety jauciasi patenkinti savo komandoje. Reikia pastebéti, kad komandoje gerai jauciasi
jauniausi socialiniai darbuotojai (po 50,0 proc. tenka patenkintiems ir vidutiniskai

patenkintiems).
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20 pav. Pasitenkinimas pripazinimu komandoje pagal amzZiy (proc., ¥*=16,0, p>0,05)

Darbo salygos yra vienas reikSmingiausiy ir pagrindiniy veiksniy daranciy jtaka
pasitenkinimui darbu. Kuo palankesnés ir malonesnés darbo salygos bus uztikrinamos
darbuotojams, tuo didesné¢ tikimybé jog darbuotojai bus patenkinti darbu (Kaya, 1995;
Akehurst, Comeche ir Galindo, 2013). Vertinant socialiniy darbuotojy pasitenkinimg darbo
salygomis pagal amziy (zr. 21 pav.), nustatyta, kad darbo sglygomis labiausiai patenkinti
jauniausi respondentai (po 50,0 proc. patenkinty ir vidutiniS$kai patenkinty). Su amziumi
pasitenkinimas darbo salygomis maz¢ja, taciau islieka vidutinis. Didziausias nepasitenkinimas
darbo sglygomis stebimas 51-60 mety amziaus grup¢je (58,3 proc. nepatenkinty, 41,7 proc.

vidutiniSkai patenkinty).
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21 pav. Pasitenkinimas darbo salygomis pagal amziy (proc., x*=17,3, p>0,05)

Daugumai zmoniy draugiSkas ir geranoriSkas kolektyvas yra pasitenkinimg darbu
stiprinantis veiksnys. Jvairiy apklausy duomenimis, biitent geri darbo santykiai vertinami kaip
svarbiausia pasitenkinimo darbu salyga (Sinkiniené, Katkonien¢, 2010).

22 paveiksle pateikiamas respondenty pasitenkinimas bendradarbais pagal amziy.
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22 pav. Pasitenkinimas bendradarbiais pagal amziy (proc., x°=10,0, p>0,05)
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Analizuojant pasitenkinimo bendradarbiais pagal amziy rezultatus, nustatytas
didesnis pasitenkinimas nei nepasitenkinimas bendradarbiais visose amziaus grupése.

Vertinant pasitenkinimg darbo pobudziu pagal amziy (Zr. 23 pav.), nustatyta, kad
vyresni respondentai jaucia didesnj pasitenkinimg atlickamu darbu nei jaunesni respondentai.
Patenkintais darbo pobiidziu jauciasi visi daugiau nei 60 mety turintys socialiniai darbuotojai,
85,4 proc. 31-40 mety amziaus, 75,0 proc. — 51-60 mety amziaus, 68,8 proc. — 41-50 mety

amziaus. Nustatyti skirtumai yra statistiSkai reikSmingi, p<0,05.
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23 pav. Pasitenkinimas darbo pobudZiu pagal amziy (proc., y*=21,1, p<0,05)

Analizuojant pasitenkinimg bendravimu su kolegomis pagal amziaus grupes (zr. 24
pav.), nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai, p<0,05. Didziausias pasitenkinimas
bendravimu nustatytas 31-40 mety amziaus grup¢je — 47,9 proc. ir 51-60 mety amziaus
grupéje — 41,7 proc. Aukstas nepasitenkinimas bendravimu su kolegomis nustatytas 41-50

mety amziaus grupéje (50,0 proc.) ir 22-30 mety amziaus grupéje (40,0 proc.).
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24 pav. Pasitenkinimas bendravimu pagal amZiy (proc., y°=18,5, p<0,05)

3.2.2. Motyvacijos dirbti rezultaty analizé

Darbuotojy pasitenkinimas darbu yra sglygojamas jvairiy motyvaciniy veiksniy,
atspindin¢iy kiekybines ir kokybines organizacinés aplinkos ir darbo charakteristikas. 2016-
2017 m. nacionaliniu lygmeniu apklausus 1739 respondentus, dirbancius 26 socialinés globos
jstaigose, aukStas motyvacijos lygis nustatytas 11,0 proc. darbuotojy, 6,0 proc. — Zemas
motyvacijos lygis, daugiausiai (83,0 proc.) socialiniy darbuotojy pasizyméjo vidutiniu

Respondenty pozitiriui i darbg ir motyvacija nustatyti, identifikuotos saviraiskos ir
pripazinimo priemonés, jvertintos motyvuojanc¢ios priemones, kuriomis skatinamas darbas.

Tyrimo metu siekta iSsiaiSkinti respondenty nuomong apie darbg placigja prasme (zr.
25 pav.). Motyvacijos teoriniy studijy analizé parodé¢, kad ypatingas démesys skiriamas darbo
uzmokesciui. Ji dirbantieji vertina kaip pajamy Saltinj ir atlygj uz idétas pastangas darbo metu.
Atlikto tyrimo rezultatai taip pat rodo, kad didziajai daugumai respondenty (57,2 proc.) darbas
yra pajamy Saltinis. 17,5 proc. apklausty socialiniy darbuotojy teigia, kad darbas jiems yra
galimybé¢ buti naudingu, o beveik deSimtadalis (9,5 proc.) darbg mato, kaip savirealizacijos

galimybe. Sveikintina, kad tik 1,6 proc. respondenty savo darbg vertina kaip laiko praleidima.
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Laiko praleidimas | 1,6
Galimybé tobuléti [} 6.3
Galimybé susipaZinti ir bendrauti su TRE
Zmonémis |
Savirealizacijos galimybé [} 9.5
Galimybé bati naudingu [ 17,5
Pajamy Saltinis | 5.

0 20 40 60 80 100

25 pav. Respondenty poziiiris j darbg (proc.)

Darbuotojai darbdaviy taikomas motyvavimo priemones ir metodus supranta ir
priilma skirtingai. 26 pav. pateikiamas respondenty nuomones pasiskirstymas apie

pasitenkinimg motyvavimo priemonémis jstaigoje.

Visiskai nepatenkinta/-as I 3,2
Nepatenkinta/-as [ 15.9
15 dalies | 505
Patenkinta/-as - 21,4

Labai patenkinta/-as [} 8.7

0 20 40 60 80 100

26 pav. Respondenty nuomonés pasiskirstymas apie pasitenkinimg motyvavimo priemoné€mis

istaigoje (proc.)

Tyrimo rezultatai rodo, kad dauguma apklaustyjy (50,8 proc.) i$ dalies yra patenkinti
motyvavimo priemonémis savo jstaigoje. Daugiau nei penktadalis (21,4 proc.) nurodo, kad
yra patenkinti, o beveik deSimtadalis (8,7 proc.) — labai patenkinti motyvavimo priemonémis

savo istaigoje.
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Apibendrinant respondenty nuomonés pasiskirstymq apie pasitenkinimg motyvavimo
priemonémis jstaigoje, galima daryti isvadq, kad apklausti socialiniai darbuotojai yra labiau
patenkinti nei nepatenkinti motyvavimo priemonémis jstaigoje.

Lietuvos socialiniy darbuotojy etikos kodekse (2017) numatyta, kad socialinis
darbuotojas turi nuolat siekti atnaujinti savo teorines socialinio darbo Zinias ir praktinius
socialinio darbo jgiidzius bei gebéjimus, tobulinti profesing kompetencija. Analizuojant
respondenty nuomonés pasiskirstyma apie skatinimg siekti geresniy darbo rezultaty (zr. 27
pav.), nustatyta, kad pasitenkinimas darbu (28,9 proc.) ir darbo rezultaty tiesioginé jtaka darbo
uzmokesciui (27,5 proc.) yra didziausi skatinamieji veiksniai siekti geresniy darbo rezultaty.
Siek tiek daugiau nei ketvirtadalj (21,4 proc.) respondenty siekti geresniy darbo rezultaty
skatina ZzmogiSkoji nuostata, kad tiesiog reikia gerai dirbti. Dziugu, kad tik nedidel¢ dalis (7,4

proc.) respondenty teigia, jog geresniy darbo rezultaty siekimg skatina baimé netekti darbo.

Baimeé netekti darbo . 7.4

Siekis bati pripaZintam tarp kolegy
ir pastebétam vadovybés - 144

Nuostata, kad tiesiog reikia gerai
e -

Darbo rezultatai turi tiesiogine jtaka
darbo uZmokes¢iui -27’9

Pasitenkinimas darbu -28,9

0 20 40 60 80 100

27 pav. Respondenty nuomongés pasiskirstymas apie skatinimg siekti geresniy darbo rezultaty

(proc.)

Lietuvoje susiduriama su kvalifikuoty socialiniy darbuotojy, norin¢iy ir gebanciy
priezastys yra besikeiCianti demografiné visuomenés situacija, zemi atlyginimai, prastas
socialiniy paslaugy teikimo sektoriaus jvaizdis, motyvavimo priemoniy ir skatinimo biidy
trikuma. D. Viningienés (2012) nuomone, darbuotojy motyvavimas yra aktualus kiekvienai
jstaigai dél teikiamos apc¢iuopiamos naudos: produktyvesnio darbo, patrauklios darbo vietos,
noro islaikyti darbo viet, garantuoty ir vis did¢janciy pajamy, uZimtumo, mazesnés
darbuotojy kaitos, auksStesnés paslaugy teikimo kokybés. Socialiniy darbuotojy motyvacijos

pazinimas ir tinkamos motyvuojancios priemonés gali buti viena i§ pagrindiniy priemoniy
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didinant socialiniy paslaugy sektoriaus profesionalumg ir efektyvumag (Palidauskaité, 2008).

Tyrimo metu buvo jvertinta respondenty esama motyvacija darbovietéje (zr. 7 lentele).

7 lentele. Esamos motyvacijos darbovietéje analizé

il: Teiginys Vidurkis nusotli:"l;].)is 95 proc. PI
1 Palankios darbo salygos skatina geriau dirbti 4.8 1,4 4,6;5,0
2 Darbo uzmokestis skatina geriau dirbti 4,7 1,6 4.4;49
3 Santykiai su bendradarbiais skatina geriau dirbti 4,6 1,4 44;4.8
4 Pasitenkinimas darbu skatina geriau dirbti 4,4 1,6 4,1; 4,7
5 Karjeros galimybés skatina geriau dirbti 43 1,7 4,0;4,6
6 Motyvacija dirbti vertinu teigiamai 4,1 1,6 38,44
7 Mane skatina premijy gavimas 3,9 1,9 3,6;4,2
8 Siekis biiti pripazintam tarp kolegy ir pastebétam 3,7 1,7 3,4;4,0

vadovybés skatina geriau dirbti
9 Darbo uzmokescio sistema teisinga visy darbuotojy 3,6 1,8 3,3;3,9
atzvilgiu
10 Darbuotojai skatinami pagal vienodus kriterijus 3,5 1,7 3,2;3,8
11 JaucCiuosi jvertintas ir pastebétas darbe 3,5 1,5 3,2;3,7
12 Esu patenkintas (-a) darbo uzmokesciu 3,4 1,5 3,1;3,7
13 Egzistuojanti skatinimo sistema pakankamai efektyvi 33 1,6 3,0; 3,6
14 Daznai sulaukiu Zodiniy paskatinimy i§ vadovo 33 1,8 3,0; 3,6
15 Gaunamo atlyginimo pakanka visiems poreikiams 3,0 1,6 2,7;3,3
patenkinti

Atlikus respondenty esamos motyvacijos darbovietéje vertinima, paaiskéjo, kad

apklaustus socialinius darbuotojus darbovietéje esamoje situacijoje geriau dirbti skatina

palankios darbo salygos (vidurkis 4,8), darbo uzmokestis (vidurkis 4,7) ir santykiai su

bendradarbiais (vidurkis 4,6). Zemiausiais balais vertinami teiginiai Egzistuojanti skatinimo

sistema pakankamai efektyvi (vidurkis 3,3), Daznai sulaukiu Zodiniy paskatinimy is vadovo

(vidurkis 3,3) bei Gaunamo atlyginimo pakanka visiems poreikiams patenkinti (vidurkis 3,0).

Toliau bus atlieckama esamos motyvacijos darbovietéje analizé priklausomai nuo

darbo stazo (Zr. 8 lentele) ir darbuotojy amziaus (zr. 9 lentele). Anot Yang, Wang (2013),

vyresnio amziaus darbuotojai yra labiau motyvuoti ir patenkinti savo darbu nei jaunesnio

amziaus grupes atstovai.

8 lentel¢. Esamos motyvacijos darbovietéje analizé priklausomai nuo darbo stazo (proc.)

Darbo stazas
= - = g g &
. ° S s Q |7} o ~
Teiginys g 2 = =) =) =2 = =
= | & | s | 2| 8§ |Z¢8
| A ] | g
2 & e | 2| ¢ |2
[g\]
Motyvacija dirbti Nesutinku 100 21,4 6,0 6,1 9,0 60,0 34,6 0,00
vertinu teigiamai Abejojantys 0 42,9 30,3 42,4 45,5 0
Sutinku 0 35,7 63,7 51,5 45,5 40,0
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8 lentelés tgsinys

Darbo stazas
= = = g g E
o . kot 8 ° ) ) ) ~
Teiginys = 2 g = = z g ~ =
= v S - & T E
N - -
~
Esu patenkintas (- Nesutinku 100 21,4 27,2 36,4 9,1 20,0 21,3 0,13
a) darbo Abejojantys 0 57,1 33,3 48,5 36,4 40,0
uzmokesciu Sutinku 0 21,4 39,5 15,2 54,5 40,0
Gaunamo Nesutinku 100 429 42.4 42.4 18,2 60,0 13,9 0,53
atlyginimo Abejojantys 0 40,5 30,3 30,3 27,3 20,0
pakanka visiems Sutinku 0 16,7 27,3 27,3 54,5 20,0
poreikiams
patenkinti
Jaudiuosi Nesutinku 100 33,3 242 30,3 9,1 0 28,0 0,02
jvertintas ir Abejojantys 0 59,5 42.4 45,5 27,3 80,0
pastebétas darbe Sutinku 0 7,1 33,3 24,2 63,6 20,0
Daznai sulaukiu Nesutinku 50,0 19,0 394 48,5 27,3 20,0 17,4 0,30
zodiniy Abejojantys 50,0 54,8 333 333 27,3 20,0
paskatinimy i§ Sutinku 0 26,2 27,3 18,2 45,5 60,0
vadovo
Siekis biiti Nesutinku 0 21,4 33,3 18,2 0 80,0 26,3 0,04
pripazintam tarp Abejojantys 100 57,1 333 36,4 45,5 20,0
kolegy ir Sutinku 0 21,4 334 45,5 54,5 0
pastebétam
vadovybés skatina
geriau dirbti
Pasitenkinimas Nesutinku 0 11,9 15,1 12,1 18,2 40,0 12,8 0,619
darbu skatina Abejojantys 100 38,1 36,4 27,3 36,4 0
geriau dirbti Sutinku 0 50,0 48,5 60,6 45,5 60,0
Palankios darbo Nesutinku 0 0 12,1 9,1 0 60,0 39,6 0,00
salygos skatina Abejojantys 100 45,2 18,2 21,2 27,3 20,0
geriau dirbti Sutinku 0 54,8 69,7 69,7 72,7 20,0
Darbo uzmokestis Nesutinku 0 11,9 9,1 9,1 9,0 80,0 34,0 0,00
skatina geriau Abejojantys 100 33,3 24,2 24,2 45,5 0
dirbti Sutinku 0 54,8 66,7 66,7 45,5 20,0
Karjeros Nesutinku 0 14,3 242 21,2 18,2 60,0 20,0 0,17
galimybés skatina Abejojantys 100 31,0 27,3 18,2 0 20,0
geriau dirbti Sutinku 0 54,7 48,5 60,6 81,6 20,0
Santykiai su Nesutinku 0 11,9 3,0 6,1 18,2 20,0 15,1 0,44
bendradarbiais Abejojantys 100 28,6 27,3 33,3 18,2 40,0
skatina geriau Sutinku 0 59,5 69,7 60,6 63,6 40,0
dirbti
Darbo Nesutinku 0 11,9 36,3 42 .4 0 80,0 38,8 0,00
uzmokescio Abejojantys 100 61,9 21,2 18,2 63,6 20,0
sistema teisinga Sutinku 0 26,2 42,4 39,4 36,4 0
visy darbuotojy
atzvilgiu
Mane skatina Nesutinku 0 23,8 30,3 273 18,2 60,0 17,2 0,31
premijy gavimas Abejojantys 100 28,6 15,2 18,2 45,5 20,0
Sutinku 0 47,6 54,5 54,5 36,4 20,0
Darbuotojai Nesutinku 50,0 14,3 33,3 30,3 0 80,0 26,9 0,03
skatinami pagal Abejojantys 50,0 59,5 24,2 33,3 63,6 20,0
vienodus Sutinku 0 26,2 42,4 36,4 36,4 0
kriterijus
Egzistuojanti Nesutinku 0 23,8 42.4 242 9,1 60,0 24,6 0,05
skatinimo sistema Abejojantys 50,0 66,7 24,2 39,4 54,5 20,0
pakankamai Sutinku 50,0 9,5 333 36,4 36,4 20,0
efektyvi
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Atlikus tyrimg ir analizuojant 8 lentel¢je pateiktus duomenis, matome, kad
motyvacijg dirbti teigiamai vertina didzioji dalis vidutinj darbo stazg turin¢iy respondenty. Su
tuo sutinka 63,7 proc. dirbanciyjy nuo 6 iki 10 mety bei 51,5 proc. — 11-15 mety darbo staza
turin¢iy respondenty. Visi maziausig stazg turintys respondentai bei 60,0 proc. respondenty,
turin¢iy 21 ir daugiau mety staza, motyvacijg dirbti vertina neigiamai. Rezultatai yra
statistiSkai reikSmingi, p<0,05. Atlikta analizé leidzia patvirtinti Yang, Wang (2013)
nuomong, kad vyresnio amziaus ir didesnj staza turintys darbuotojai yra labiau motyvuoti ir
patenkinti savo darbu lyginant su jaunesniais kolegomis.

Reikalavimy socialiniams darbuotojams yra labai daug, taciau darbo uzmokestis
tikrai neatitinka sudétingos darbo specifikos. Ankstesni tyrimo rezultatai parodé¢, kad
respondentai néra patenkinti gaunamu darbo uzmokesciu. Gaunamo atlyginimo nepakanka
visiems poreikiams patenkinti. Taip teigia visi maziausig stazg turintys apklausti socialiniai
darbuotojai, bei 60,0 proc. - dirbantys daugiau nei 21 metai ir daugiau nei 40,0 proc. vidutinj
darbo staza turintys respondentai. Jei darbuotojas mano, kad atlygis, gaunamas uz darbg, yra
teisingas, pagristas reikalavimais, atitinkanciais jo gebéjimus, jis bus patenkintas darbu.
PrieSingu atveju, jis jaus nuoskauda, dél kurios jo darbo motyvacija mazés, gali atsirasti
apatija arba noras keisti darba (Sinkaniené ir Katkoniené, 2010). Tod¢l galima teigti, kad
gaunamas darbo uzmokestis nemotyvuoja jaunus Zzmones rinktis darbg socialin¢je sferoje.

Vertinant kitus esamos motyvacijos darbovietéje teiginius, susijusius su darbo
uzmokesciu, nustatyta, kad esama darbovietéje darbo uzmokescio sistema néra teisinga visy
darbuotojy atzvilgiu. Tam pritaria 80,0 proc. didziausig stazg turinCiy respondenty.
Daugiausiai abejojanciy darbo uzmokes€io sistemos teisingumu yra tarp maziausig staza
turin¢iy respondenty. Respondenty nuomone, darbuotojai néra skatinami pagal vienodus
kriterijus. Tam pritaria 50,0 proc. iki 1 mety dirbantieji ir 80,0 proc. — daugiau nei 21 metus
dirbantys socialiniai darbuotojai. Abejojanciy skatinimu pagal vienodus kriterijus yra daugiau
tarp vidutinj darbo staza turin¢iy apklausty socialiniy darbuotojy.

Vertinant 7 ir 8 lentel¢je pateiktus duomenis, nustatyta, kad esamos motyvacijos
darbovietéje auksciausiais balais jvertinti teiginiai (zr. 7 lentel¢) yra geriau vertinami vidutinj
darbo stazg turin¢iy respondenty grupése (zr. 8 lentele), nei turinciy iki 1 mety darbo staza ar
didesnj nei 21 metai.

Dauguma apklaustyjy abejoja, ar jauciasi jvertinti ir pastebéti darbe. Taip teigia
didzioji dauguma nepriklausomai nuo darbo stazo, taciau visi maziausig stazg turintys tyrimo
dalyviai yra kategoriski ir nesutinka, kad darbe biity vertinami ir pastebéti. Tyrimo duomenys
statistiSkai reik§mingi, p<0,05. MazZesnj stazg turintys respondentai (iki 5 mety) abejoja ar 1§

vis sulaukia Zodiniy paskatinimy i§ vadovo. Taip nurodo 50,0 proc. iki 1 mety dirbantieji bei
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5,8 proc. — 2-5 metus dirbantys apklausti socialiniai darbuotojai. Dirbantys daugiau nei 16

mety dazniau (60,0 proc. — 21 ir daugiau mety, 45,5 proc. - 16-20 mety) sulaukia Zodiniy

paskatinimy i§ vadovo nei kiti 6-15 mety dirbantys respondentai.

v —

demotyvacijos priezasCiy yra skatinimo sistemos trilkumas. Atlikto tyrimo rezultatai parode,

kad dauguma apklausty socialiniy darbuotojy nepriklausomai nuo darbo stazo abejoja, ar

egzistuojanti skatinimo sistema yra pakankamai efektyvi.

Esamos motyvacijos darbovietéje analizé priklausomai nuo amziaus pateikiama 9 lenteléje.

9 lentelé. Esamos motyvacijos darbovietéje analizé priklausomai nuo amziaus (proc.)

AmzZius
| z| g| | 2 |2
%) 5 ) N %) on
Teiginys = g £ g g =z X =
— o = = = = 2
i~ % I D ® | £F
= Q I 5 | =
o
Motyvacija dirbti Nesutinku 100 23,3 6,3 12,5 8,3 0 42,6 0,00
vertinu teigiamai Abejojantys 0 53,3 27,1 40,6 41,7 100
Sutinku 0 23,3 66,7 46,9 50,0 0
Esu patenkintas (- Nesutinku 100 40,0 18,8 28,1 16,7 0 27,0 0,03
a) darbo Abejojantys 0 56,7 41,7 43,8 33,3 0
uzmokesciu Sutinku 0 3,3 39,6 28,1 50,0 100
Gaunamo Nesutinku 100 433 41,7 40,6 25,0 100 15,2 0,44
atlyginimo Abejojantys 0 30,0 31,3 43,8 25,0 0
pakanka visiems Sutinku 0 26,7 27,1 15,6 50,0 0
poreikiams
patenkinti
Jaudiuosi Nesutinku 100 4,0 20,9 34,4 0 0 27,1 0,03
ivertintas ir Abejojantys 0 53,3 47,9 46,9 41,7 100
pastebétas darbe Sutinku 0 6,7 31,3 18,8 58,3 0
Daznai sulaukiu Nesutinku 50,0 433 25,0 34 4 41,7 0 15,4 0,42
zodiniy Abejojantys 50,0 36,7 47,9 40,6 16,7 0
paskatinimy i§ Sutinku 0 20,0 27,1 25,0 41,7 100
vadovo
Siekis biiti Nesutinku 0 16,7 29,2 18,7 25,0 100 20,9 0,14
pripazintam tarp Abejojantys 100 63,3 37,5 37,5 33,3 0
kolegy ir Sutinku 0 20,0 333 43,8 41,7 0
pastebétam
vadovybés skatina
geriau dirbti
Pasitenkinimas Nesutinku 0 233 6,3 15,6 25,0 0 17,3 0,30
darbu skatina Abejojantys 100 40,0 35,4 25,0 33,3 0
geriau dirbti Sutinku 0 36,7 58,3 59.4 41,7 100
Palankios darbo Nesutinku 0 6,7 472 9,4 8,3 100 39,1 0,00
salygos skatina Abejojantys 100 433 27,1 18,8 33,3 0
geriau dirbti Sutinku 0 50,0 68,8 71,9 58,3 0
Darbo uzmokestis Nesutinku 0 23,3 6,3 6,2 16,7 100 34,0 0,00
skatina geriau Abejojantys 100 30,0 20,8 37,5 33,3 0
dirbti Sutinku 0 46,7 72,9 56,3 50,0 0
Karjeros Nesutinku 0 26,7 14,6 21,9 16,7 100 24,9 0,05
galimybés skatina Abejojantys 100 36,7 20,8 21,9 8,3 0
geriau dirbti Sutinku 0 36,7 64,6 56,3 75,0 0
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9 lentelés tesinys

AmZius
gl =] 2| 2| 2 |2
5 9] N 9] %] on
Teiginys = g = g g =g X a
— o o o = < 2
i~ % I D ® | £F
28 | 8| 5| @ |z
©°
Santykiai su Nesutinku 0 16,7 2,1 9,4 16,7 0 19,2 0,20
bendradarbiais Abejojantys 100 40,0 25,0 28,1 25,0 0
skatina geriau Sutinku 0 433 72,9 62,5 58,3 100
dirbti
Darbo Nesutinku 0 33,3 22.9 28,1 25,0 100 20,6 0,15
uzmokescio Abejojantys 100 50,0 29,2 37,5 50,0 0
sistema teisinga Sutinku 0 16,7 479 34,4 25,0 0
visy darbuotojy
atzvilgiu
Mane skatina Nesutinku 0 26,7 25,0 31,2 16,7 100 18,2 0,25
premijy gavimas Abejojantys 100 233 18,8 25,0 41,7 0
Sutinku 0 50,0 56,3 43,8 41,7 0
Darbuotojai Nesutinku 50,0 30,0 18,8 28,1 16,7 100 16,7 0,34
skatinami pagal Abejojantys 50,0 43,3 37,5 40,6 66,7 0
vienodus Sutinku 0 26,7 43,8 31,3 16,7 0
kriterijus
Egzistuojanti Nesutinku 0 26,7 35,4 21,9 16,7 100 22,2 0,10
skatinimo sistema Abejojantys 50,0 66,7 35,4 43,8 41,7 0
pakankamai Sutinku 50,0 6,7 29,2 344 41,7 0
efektyvi

Vertinant esamos motyvacijos darbovietéje rezultatus priklausomai nuo amziaus,
stebime, kad esamos motyvacijos darbovietéje pateikty teiginiy rezultatai priklausomai nuo
darbo stazo ir amziaus yra gana panaSis. Nustatyta, kad motyvacijg dirbti labiau teigiamai
vertina 31-40 mety amziaus respondentai (Sutinka 66,7 proc.) nei jauniausi tyrimo dalyviai
(Nesutinka 100 proc.). Taip pat svarbu jvertinti, kokia respondenty nuomoné apie
egzistuojancig skatinimo sistemg. Ar ji pakankamai efektyvi? Vél gi tyrimo rezultatai rodo,
kad nepriklausomai nuo apklausty socialiniy darbuotojy amziaus, respondentai abejoja, kad
egzistuojanti skatinimo sistema yra pakankamai efektyvi. Abejon¢ stipriausiai iSreiksta 22-30
reikalauja ir jy sprendimo. Autoriy nuomone, Sioje situacijoje svarbiausias veiksnys —
motyvavimo sistemos tobulinimas (padékos, premijos, paskyrimas eiti geriau mokamas
pareigas).

Apibendrinant esamos motyvacijos darbovietéje rezultatus priklausomai nuo darbo
stazo ir amziaus, nustatyta, kad motyvacijq dirbti teigiamai vertina brandaus amZiaus ir
vidutinj darbo stazq turintys respondentai. Dauguma apklausty socialiniy darbuotojy
nepriklausomai nuo darbo stazo ir amzZiaus abejoja, ar egzistuojanti skatinimo sistema yra

pakankamai efektyvi. Daugiau vertinamais ir pastebétais darbe bei dazniau Zodiniy
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paskatinimy is vadovo sulaukia vyriausi ir didZiausiq staZq turintys respondentai lyginant su
Jjaunesniais ir maZesnj stazq turinciais respondentais.

Marcinkevicitité ir Petrauskiené (2009) pazymi, kad vienas biidingiausiy socialiniy
darbuotojy bruozy tas, kad jie savo veiklg laiko esant prasminga, darbo specifiSkumg iSskiria
18 kity vertybiy, o profesing veikla motyvuoja ir individualis, ir organizaciniai veiksniai.
Dauguma autoriy apklaustyjy pripazjsta socialiniy darbuotojy motyvavimo sistemos kiirimo
reikalinguma. Siekiant iSsiaiskinti, ar respondentas motyvacijg laiko svarbiu procesu, kokios
motyvavimo priemonés jiems yra svarbios, ar laiko tai bitinu aspektu efektyviems
rezultatams pasiekti, kas jtakoty priezastis, galinCias paskatinti respondentg keisti darboviete,
atlikta respondenty motyvacijos luikesCiy ir perspektyvos analizé.

Tyrimo metu nustatyta, kad didzioji dauguma (54,8 proc.) apklausty socialiniy
darbuotojy didesn¢ pirmenybe teikia materialinei motyvavimo priemoniy grupei.
Respondentus labiau motyvuoja piniginés premijos, vertingos dovanos, mokymai / kursai ir
pan. 45,2 proc. respondenty motyvuoja moralinés motyvavimo priemonés, t.y. ilgalaiké darbo
sutartis, saugi darbo aplinka, socialinés garantijos, individualiy pasiekimy jvertinimas,
isskirtinis vadovo démesys, dalyvavimas valdyme, atsakomybés / jgaliojimy suteikimas,
karjeros galimybés, organizuojamos Sventés ir pan. Gauti rezultatai patvirtina L.
rezultatus. Tiriant socialiniy paslaugy teikimo sistemos darbuotojy nuostatas ir vertinant
skirtingas motyvuojanciy veiksniy grupes, kurios daro didziausig jtakg socialinio darbuotojo
darbui, nustatyta, jog labiausiai yra vertinamos materialinés motyvavimo priemonés. Siam
teiginiui pritar¢ 65 proc. respondenty. Nors socialiniai darbuotojai pirmenybe teikia
materialinéms motyvavimo priemonéms, tatiau Sinkiinienés ir Katkonienés 2009 m. atlikto
tyrimo rezultatai parodé, kad pinigine premija, priedais buvo skatinami tik ketvirtadalis
socialiniy darbuotojy. Taciau 2,0 proc. biudZetiniy jstaigy socialiniy darbuotojy nurodé¢, kad
jie apskritai nemotyvuojami dirbti. Dazniausia skatinimo priemoné yra Zodinis pagyrimas.
Mokslin¢je literatiiroje (French ir kt., 2011) teigiama, kad materialinés motyvavimo
priemongs yra labai svarbios ir efektyvios esant ekonominiam sunkmeciui, nes darbuotoji bijo
prarasti darbg ir likti be pajamy Saltinio.

Vertinant motyvaciniy veiksniy svarbg respondenty pozidriu (zr. 10 lentelg),
nustatyta, kad didziausig jtaka respondenty motyvacijai turi darbo vietos saugumas (vidurkis
5,5), geri santykiai su vadovais (vidurkis 5,3) bei skatinimas priedais (vidurkis 5,3).
Maziausiai jtakoja darbo patrauklumas (5,0), tobulinimosi galimybés (vidurkis 5,0) bei

galimybé siekti karjeros (4,8).
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10 lentele. Motyvaciniy veiksniy vidurkiy analizé

gl: Teiginys Vidurkis nustfli:;;.)is 95 proc. PI
1 Darbo vietos saugumas 5,5 0,9 5,3; 5,6
2 Geri santykiai su vadovais 53 1,0 5,2;5,5
3 Skatinimas priedais 53 1,1 5,1;5,5
4 Darbo salygos 53 1,2 5,1;5,5
5 Socialinés garantijos 53 1,0 5,1;5,4
6 Idomus darbas 53 1,0 5,1;5,4
7 Geri santykiai su bendradarbiais 5,1 1,1 5,0; 5,3
8 Darbo turinys 5,1 1,3 49;54
9 Darbo uzmokestis 5,1 1,4 49;53
10 Atliekamo darbo svarba 5,1 1,0 49;53
11 PripaZinimas 5,0 1,1 49;53
12 Darbo patrauklumas 5,0 1,1 49;53
13 Tobulinimosi galimybés 5,0 1,2 48;52
14 Galimybe¢ siekti karjeros 4.8 1,3 4,6;5,0

Pateikta motyvaciniy veiksniy vidurkiy analizé¢ atliepia ir Lietuvos socialiniy
darbuotojy tyrimo rezultatus (Sinkinien¢ ir Katkonien¢, 2010; Kiaunyté, 2008), kurie
atskleidé¢ svarbiausius neigiama poveikj socialiniy darbuotojy motyvacijai turin¢ius veiksnius:
neadekvatus darbo uzmokestis, socialinio saugumo stoka, jtemptas darbas, nepakankamos
galimybés tobulinti kompetencijas. Neigiamg poveikj motyvacijai turi nedidelis socialinio
darbuotojo prestizas visuomené¢je, neapibrézti darbo rezultaty vertinimo kriterijai. Reikia
pastebéti, kad karjeros siekimas socialiniams darbuotojams $iuo metu néra aktualus, taciau
Petrauskien¢, 2009).

Toliau bus atliekama motyvaciniy veiksniy svarbos analizé priklausomai nuo darbo
stazo (zr. 11 lentele) ir darbuotojy amziaus (zr. 12 lentelg).

11 lentelé. Motyvaciniy veiksniy vertinimas priklausomai nuo darbo stazo (proc.)

Darbo stazas
= | g = | =z | & |Z
2 s > 5] 5] )
Teiginys = 2 g E E =2 X =
£ ) o = 2
= 0 = D a@ = B
A - -
o
Darbo uzmokestis Nesvarbu 0 16,7 3,0 0 9,1 20,0 16,9 0,07
Abejoju 50,0 28,6 12,1 21,2 9,1 0
Svarbu 50,0 54,8 84,8 78,8 81,8 80,0
Socialinés Nesvarbu 50,0 452 12,1 15,2 18,2 20,0 14,6 0,01
garantijos Svarbu 50,0 54,8 87,9 84,8 81,8 80,0
Darbo Nesvarbu 0 0 0 9,1 0 0 17,8 0,06
patrauklumas Abejoju 0 45,2 18,2 24,2 18,2 20,0
Svarbu 100 54,8 81,8 66,7 81,8 80,0
Tobulinimosi Nesvarbu 0 11,9 0 3,0 18,2 20,0 19,8 0,03
galimybés Abejoju 50,0 31,0 9,1 24,2 0 0
Svarbu 50,0 57,1 90,9 72,7 81,8 80,0
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11 lentelés tesinys

Darbo stazas

= o= = =y g .E
= 8 > |5 5] )
Teiginys g 2 £ g g z g X =
— - 0 = < g
: w Ay D Ny I
2 & e | 2| & |2
o
Galimybé siekti Nesvarbu 0 0 9,1 9,1 0 16,3 0,09
karjeros Abejoju 50,0 52,4 21,2 30,3 27,3 40,0
Svarbu 50,0 47,6 78,8 60,6 63,6 60,0
Geri santykiai su Nesvarbu 0 2.4 0 0 0 20,0 50,3 0,00
vadovais Abejoju 50,0 40,5 0 12,1 18,2 0
Svarbu 50,0 57,1 100 87,9 81,8 80,0
Geri santykiai su Nesvarbu 0 0 0 9,1 0 0 22,4 0,01
bendradarbiais Abejoju 50,0 40,5 15,2 12,1 9,1 0
Svarbu 50,0 59,5 84,8 78,8 90,9 100
Darbo turinys Nesvarbu 0 14,3 0 0 0 0 19,4 0,03
Abejoju 50,0 21,4 6,1 12,1 18,2 20,0
Svarbu 50,0 64,3 93,9 87,9 81,8 80,0
Darbo salygos Nesvarbu 0 0 0 9,1 0 0 31,7 0,00
Abejoju 50,0 40,5 0 9,1 18,2 20,0
Svarbu 50,0 59,5 100 81,8 81,8 80,0
Idomus darbas Nesvarbu 0 0 0 3,0 9,1 0 23,7 0,01
Abejoju 50,0 38,1 3,0 12,1 9,1 20,0
Svarbu 50,0 61,9 97,0 84,8 81,8 80,0
Darbo vietos Nesvarbu 0 0 0 3,0 0 20,0 33,8 0,00
saugumas Abejoju 50,0 31,0 0 9,1 0 0
Svarbu 50,0 69,0 100 87,9 100 80,0
Atliekamo darbo Nesvarbu 0 0 0 6,1 0 0 21,6 0,02
svarba Abejoju 50,0 42,9 21,2 6,1 18,2 0
Svarbu 50,0 57,1 78,8 87,9 81,8 100
Skatinimas Nesvarbu 0 0 3,0 0 9,1 20,0 25,2 0,01
priedais Abejoju 50,0 38,1 6,1 18,2 9,1 0
Svarbu 50,0 61,9 90,9 81,8 81,8 80,0
Pripazinimas Nesvarbu 0 0 3,0 9,1 0 0 19,1 0,04
Abejoju 50,0 42,9 242 6,1 45,5 20,0
Svarbu 50,0 57,1 72,7 84,8 54,5 80,0
12 lentelé. Motyvaciniy veiksniy vertinimas priklausomai nuo amziaus (proc.)
AmzZius
| z| g g| 2 |2
) 5 ) N %) =]
Teiginys g g g £ £ s = < =¥
— = = = = = 2
i~ % I D ® | £F
28 | 8| 5| @ |z
o
Darbo uzmokestis Nesvarbu 0 23,3 2,1 3,1 8,3 0 17,6 0,06
Abejoju 50,0 23,3 14,6 25,0 16,7 0
Svarbu 50,0 53,4 83,3 71,9 75,0 100
Socialinés Nesvarbu 50,0 433 12,5 28,1 25,0 0 10,7 0,06
garantijos Svarbu 50,0 56,7 87,5 71,9 75,0 100
Darbo Nesvarbu 0 0 2,1 6,3 0 0 11,0 0,36
patrauklumas Abejoju 0 43,3 20,8 34,4 16,7 0
Svarbu 100 56,7 77,1 59,4 83,3 100
Tobulinimosi Nesvarbu 0 16,7 2,1 3,1 16,7 0 12,5 0,25
galimybés Abejoju 50,0 23,3 16,7 25,0 8,3 0
Svarbu 50,0 60,0 81,3 71,9 75,0 100
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12 lentelés tesinys

AmzZius
s | zg| | 2| g |:
%) 5 1) N %) =]
Teiginys = g = g g s = I\ =
— = = = = = 2
i~ % I D ® | £F
= Q = = 7 | =
o
Galimybé siekti Nesvarbu 0 0 2,1 6,3 8,3 0 11,8 0,29
karjeros Abejoju 50,0 46,7 25,0 40,6 25,0 100
Svarbu 50,0 53,3 72,9 53,1 66,7 0
Geri santykiai su Nesvarbu 0 0 2,1 0 8,3 0 39,1 0,00
vadovais Abejoju 50,0 50,0 4,2 12,5 16,7 0
Svarbu 50,0 50,0 93,8 87,5 75,0 100
Geri santykiai su Nesvarbu 0 0 2,1 6,3 0 0 22,4 0,01
bendradarbiais Abejoju 50,0 50,0 12,5 15,6 8,3 0
Svarbu 50,0 50,0 85,4 78,1 91,7 100
Darbo turinys Nesvarbu 0 20,0 0 0 0 0 24,0 0,01
Abejoju 50,0 10,0 12,5 18,8 25,0 0
Svarbu 50,0 70,0 87,5 81,3 75,0 100
Darbo salygos Nesvarbu 0 0 2,1 6,3 0 0 20,1 0,03
Abejoju 50,0 43,3 10,4 9,4 16,7 0
Svarbu 50,0 56,7 87,5 84,4 83,3 100
Idomus darbas Nesvarbu 0 0 0 3,1 8,3 0 18,6 0,04
Abejoju 50,0 40,0 14,6 9,4 8,3 0
Svarbu 50,0 60,0 85,4 87,5 83,3 100
Darbo vietos Nesvarbu 0 0 0 3,1 8,3 0 26,7 0,00
saugumas Abejoju 50,0 36,7 6,3 6,3 0 0
Svarbu 50,0 63,3 93,8 90,6 91,7 100
Atliekamo darbo Nesvarbu 0 0 2,1 3,1 0 0 14,5 0,15
svarba Abejoju 50,0 46,7 18,8 15,6 8,3 0
Svarbu 50,0 53,3 79,2 81,3 91,7 100
Skatinimas Nesvarbu 0 0 2,1 0 16,7 0 21,1 0,02
priedais Abejoju 50,0 36,7 16,7 18,8 0 0
Svarbu 50,0 63,3 81,3 81,3 83,3 100
Pripazinimas Nesvarbu 0 0 6,3 3,1 0 0 10,7 0,38
Abejoju 50,0 46,7 20,8 21,9 25,0 0
Svarbu 50,0 53,3 72,9 75,0 75,0 100

Analizuojant 11 ir 12 lentel¢je pateiktus tyrimo rezultatus ir vertinant motyvacinius
veiksnius pagal svarba, paaiskéjo, kad darbo vietos saugumas svarbus daugumai tyrimo
dalyviy nepriklausomai nuo darbo stazo ar amziaus.

Aukstais balais jvertinti teiginiai Geri santykiai su vadovais, Skatinimas priedais
did¢jant darbo stazui ir su amziumi vertinamas vis svarbiau. Teiginys Darbo sqlygos taip pat
didéjant darbo stazui ir mety skaiciui tampa daug svarbesnés.

Apibendrinant motyvaciniy veiksniy svarbq priklausomai nuo darbo stazo ir amZiaus
nustatyti statistiskai reiksmingi skirtumai, p<0,05, vertinant daugelj teiginiy. Galima daryti
iSvadq, kad motyvavimo priemonés, kuriomis skatinamas darbas, tampa svarbesnés didéjant
darbo stazui ir brandesniame amZiuje.

Motyvacijos reikSme¢ rodo pasekmés, kai skatinimo sistemos néra arba ji

neveiksminga. Jei darbuotojo pastangos lieka nepastebétos, jis jaucia nepasitenkinima darbu,
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pradeda galvoti apie esamos darbo vietos keitimg. Vertinant respondenty nuomon¢ apie
darbovietés keitima, nustatyta, kad beveik trecdalis (27,8 proc.) respondenty daznai pagalvoja
apie darbovietés keitima, o daugiau nei pusé (52,4 proc.) apklausty socialiniy darbuotojy apie
tai pagalvoja kartais. Apie darbovietés keitimg niekada néra galvoje tik 19,8 proc.
respondenty. Tyrimo rezultatai gana Zymiai skiriasi nuo 2016 m. atlikto L. Zalimieng¢s, L
Blazienés ir R. Miezienés lankomosios prieziiiros darbuotojy Lietuvoje tyrimo. Buvo
nustatyta, kad keisti darbg i visai kitokio pobiidzio veiklos sritj planavo vos 1,7 proc.
respondenty.

Analizuojant socialiniy darbuotojy nuomong apie priezastis keisti darboviete (zr. 28
pav.), nustatyta, kad didzioji dauguma darboviete keisty dél didesnio atlyginimo. Taip nurodo
42,9 proc. apklaustyjy. Beveik penktadalis (19,8 proc.) respondenty nurodo, kad socialinj
darbg iSkeisty ] kitg jJdomesnj darba, o 13,5 proc. pasirinkty geresnes darbo sglygas. Didesniy
savirealizacijos galimybiy savo darbe pageidauty 11,9 proc., o 7,9 proc. siekty geresniy
karjeros galimybiy. 2,4 proc. apklaustyjy savo darbg pakeisty dél geresniy santykiy su

kolegomis.

Kity priezas¢iu | 1,6
Geresniy santykiy su kolegomis | 2.4
Didesniy savirealizacijos galimybiu [l 119
Geresniy karjeros galimybiy [l 7.9
Geresniy darbo salygy [ 13,5
Idomesnio darbo | 19.8
Didesnio atlyginimo | AN 425

0 20 40 60 80 100

28 pav. Respondenty nuomonés pasiskirstymas apie priezastis keisti darboviete (proc.)

Apibendrinant socialiniy darbuotojy ir jy padéjéjy likescius ir perspektyvas, galima
daryti isvadg, kad motyvacijq dirbti labiau skatina materialinés motyvavimo priemonés nei
moralinés motyvavimo priemonés. Dauguma respondenty retkarciais pagalvoja apie
darbovietés keitimq dél didesnio atlyginimo ar jdomesnio darbo. Motyvavimo priemonés,

kuriomis skatinamas darbas, tampa svarbesnés didéjant darbo stazui ir brandesniame
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amziuje, taciau darbo vietos saugumas svarbus daugumai tyrimo dalyviy nepriklausomai nuo

darbo stazo ir amZiaus.

3.2.3.  Motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu sasajos

Socialiniy darbuotojy motyvacija dirbti ir pasitenkinimas darbu yra svarbios salygos
ne tik paciai jstaigai, bet ir visuomenei, kaip kvalifikuoty specialisty triikstamos jégos
pritraukimui, aukStesnés kokybés socialiniy paslaugy teikimui. Analizuodami rySj tarp
motyvacijos ir pasitenkinimo darbu mokslininkai sutinka, jog pasitenkinimas darbu priklauso
nuo motyvacijos stiprumo, taciau nepateikiamos vienareikSmiskos i§vados, kuri motyvacijos
risis pasizymi stipresne jtaka darbuotojo pasitenkinimui darbine veikla (Korsakien¢,
Lobanova, Stankevic¢iené, 2011; Lipinskiené¢, 2012; Kavaliauskiené, Nikolajenko, 2017).

Tyrimu buvo siekiama iSsiaiSkinti, kurios motyvavimo priemonés ir metodai
labiausiai jtakoja socialiniy darbuotojy ir jy padejéjy pasitenkinimg darbu. Buvo nustatyti
motyvacijos dirbti veiksniy reikSmingumo lygiai ir nustatytas rySys su pasitenkinimu darbu.

Atlikta koreliaciné analizé, naudojant Spearmeno koreliacijos koeficientg (zr. 13 lentelg).

13 lentelé. Motyvacijos dirbti veiksniy ir pasitenkinimo darbu sasajos

Motyvacijos dirbti veiksniai Pasitenkinimas darbu
Adekvatus darbo uzmokestis r -0,15
p 0,09
Darbo pobidis T 0,35*
p 0,00
Bendravimas r 0,39*
p 0,00
Vadovavimas r -0,12
P 0,19
Bendradarbiai r 0,04
p 0,65
Papildomos lengvatos r -0,06
P 0,49
Pripazinimas komandoje T 0,44*
p 0,00
Karjera ir jos galimybés T 0,26*
p 0,00
Geros darbo salygos r 0,56*
p 0,00

r — Spearmeno koreliacijos koeficientas, p — statistinis reikSmingumo lygmuo
* p<0,05 (statistiskai reik§mingi skirtumai)

Analizuojant motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu koreliacija, tyrimo rezultatai
parodé, kad vidutinis teigiamas rySys yra tarp gery darbo salygy ir pasitenkinimo darbu
(r=0,56, p<0,05) bei pripazinimo komandoje (r=0,44, p<0,05). Silpnas teigiamas rySys
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nustatytas tarp bendravimo ir pasitenkinimo darbu (r=0,39, p<0,05). Nustatyti skirtumai yra
statistiSkai reikSmingi.

Vertinant darbo pobudZzio ir pasitenkinimo darbu ryS§j, nustatytas statistiSkai
reikSmingas silpnas rySys (r=0,35, p<0,05). Silpna teigiama ir statistiSkai reikSminga
koreliacija aptikta tarp karjeros ir jos galimybiy bei pasitenkinimo darbu (r=0,26, p<0,05).

Tyrimo duomenys parod¢, kad pasitenkinimas darbu labai silpnai koreliuoja su
adekvaciu darbo uzmokesciu (r=-0,15, p>0,05) bei vadovavimu (r=-0,12, p>0,05). Nustatytas
neigiamas rysys.

Tyrimo metu nustatyta, kad koreliacijos tarp pasitenkinimo darbu ir bendradarbiy bei

papildomy lengvaty néra.

MOTYVACIJA
DIRBTI
A
« Bendradarbiai
Adekvatus darbo
uzmokestis >
Papildomos
lengvatos
— r=0.35*%
Darbo pobiidis > r=0.44* Pripazinimas
komandoje
- r=0.39*
Bendravimas —> r=0.26* Karjera ir jos
< galimybés
Vadovavimas .
> r=0.56* Geros darbo
salygos
A 4
PASITENKINIMAS
DARBU

* p<0,05 (statistiskai reik§mingi skirtumai)
29 pav. Socialinio darbuotojo motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu sgsajos

Apibendrinant motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu rysio analize, galima daryti
isvadg, kad pasitenkinimas geromis darbo sqlygomis ir pripaZinimas komandoje statistiskai
reik§mingai siejasi su motyvacija dirbti. Nustatyta vidutiné teigiama koreliacija — geréjant
darbo sglygoms, pripazinimui komandoje, didéja ir motyvacija dirbti. Nustatyta, kad
bendravimas, darbo pobiidis bei karjera ir jos galimybés statistiskai reikSmingai silpnai

siejasi motyvacija dirbti.
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ISVADOS

ISanalizavus motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu teorinius aspektus ir nustacius
socialiniy darbuotojy motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu rySj, galima daryti Sias
1Svadas:

1. Motyvacija dirbti apibréziama kaip psichologinis procesas, kurio metu kyla tam
tikri vidiniai ir iSoriniai poreikiai, nuo kuriy priklauso individo veiksmai ir elgesys
darbe. Skirtingos motyvavimo priemonés ir metodai darbuotojus motyvuoja
skirtingai.
Pasitenkinimas darbu suprantamas kaip fiziniy ir psichologiniy likes¢iy visuma.
Pasitenkinimas darbu siejamas su psichologine, emocine Zmogaus biisena, kuri
reiSkiasi per jo patiriamus jausmus, poziiirj j savo darbg, atsidavimg jam, pasiektus
uzsibréztus tikslus, uzZimamga vaidmenj darbe, ir iSoriniais darbo aspektais, aplinka,
tinkamu vadovo elgesio modeliu. Pasitenkinimo darbu lygj taip pat lemia vidiniai
arba asmeniniai veiksniai, tokie kaip lytis, amzius, iSsilavinimas, darbo stazas, kuriy
jtakoti beveik nejmanoma.
2. Darbiné veikla susijusi ne tik su zmogaus fiziologiniy, saugumo, socialiniy ir
saviraiSkos poreikiy patenkinimu, noru uzsidirbti pragyvenimui, bet tuo paciu
siekiama jgyti pripazinima, galia, panaudoti turimus gabumus ir talentus, pasitarnauti
kitiems. ISskiriami Sie motyvacijg dirbti ir pasitenkinimg darbu lemiantys veiksniai:
adekvatus darbo uzmokestis, darbo pobiidis, bendravimas, pripazinimas komandoje,
vadovavimas, bendradarbiai, geros darbo salygos, karjera ir jos galimybés,
papildomos lengvatos, kurie tarpusavyje glaudziai susijg.

3. Atlikus socialiniy darbuotojy motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu empirinj

tyrima, nustatyta:

v" Socialiniy darbuotojy ir jy padéjéjy bendras pasitenkinimas darbu yra vidutinis.

Labiau patenkinti savo darbu yra vyresni ir didesnj darbo staza turintys socialiniai

turinc¢iais darbuotojais.

v" Socialiniai darbuotojai ir jy padéjéjai labiau patenkinti darbo pobudziu, darbo
salygomis bei santykiais su bendradarbiais nei papildomomis lengvatomis,
atlyginimu ir paaukstinimo galimybémis.

v' Socialiniai darbuotojai ir jy padéjéjai yra labiau patenkinti nei nepatenkinti
motyvavimo priemonémis savo jstaigoje. Motyvacijg dirbti teigiamai vertina

brandaus amziaus ir vidutinj darbo staza turintys respondentai. Nepriklausomai nuo
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darbo stazo ir amziaus abejoja, ar egzistuojanti skatinimo sistema yra pakankamai
efektyvi. Daugiau vertinamais ir pastebétais darbe bei dazniau Zodiniy paskatinimy i$
vadovo sulaukia vyriausi ir didziausig staza turintys respondentai, lyginant su
v' Didziausi skatinamieji veiksniai siekti geresniy darbo rezultaty yra
pasitenkinimas darbu ir darbo rezultaty tiesioginé jtaka darbo uzmokesciui. Vidutinj
darbo staza turinCiy respondenty grupése Siuo metu esamos palankios darbo salygos,
darbo uzmokestis ir geri santykiai su bendradarbiais yra vertinami geriau, lyginant su
maziausig stazg ir daugiau nei 21 mety stazg turinciais socialiniais darbuotojais.

v' Socialiniy darbuotojy ir jy padéjéjy motyvacijg dirbti labiau skatina
materialinés motyvavimo priemonés nei moralinés motyvavimo priemonés.
Dauguma respondenty retkarCiais pagalvoja apie darbovietés keitimg dél didesnio
atlyginimo ar jJdomesnio darbo. Motyvavimo priemonés, kuriomis skatinamas darbas,
tampa svarbesnés didéjant darbo stazui ir brandesniame amziuje, taciau darbo vietos
saugumas svarbus daugumai tyrimo dalyviy nepriklausomai nuo darbo stazo ir
amziaus.

v' Socialiniy darbuotojy ir jy padéjéjy pasitenkinimas geromis darbo sglygomis ir
pripazinimas komandoje statistiSkai reikSmingai siejasi su motyvacija dirbti.
Nustatyta vidutin¢ teigiama koreliacija — geréjant darbo salygoms, pripazinimui
komandoje, did¢ja ir motyvacija dirbti. Nustatyta, kad bendravimas, darbo pobudis
bei karjera ir jos galimybés statistiSkai reikSmingai silpnai siejasi su motyvacija

dirbti.
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PASIULYMAI IR REKOMENDACIJOS

Didinti socialiniy paslaugy sektoriaus patrauklumg jaunimui ir segmentacijg lyties poziiiriu.
Dalijimasis gergja patirtimi. Gerosios patirties sklaida sudaryty galimybes siekti nuolatinio
profesinés kompetencijos augimo ir pasirengimo ugdymo turinio kaitai.

Naujai pradéjusiy dirbti socialiniy darbuotojy konsultavimas.

Sukauptos socialinés patirties pasidalijimas.

Darbo salygy tobulinimas.

Piniginio atlygio kélimo galimybés Salies mastu, siekiant pritraukti ir iSlaikyti profesionaly
socialiniy darbuotojy korpusa.

Parengti motyvavimo sistemos strategija, siekiant jvertinti ir akcentuoti stiprigsias darbo
socialiniy paslaugy sektoriuje puses (padékos, premijos, paskyrimas eiti geriau mokamas
pareigas).

Skatinti iniciatyvumg darbe, komandinj darbg.
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SANTRAUKA

Motyvacijos dirbti rySys su pasitenkinimu darbu: socialiniy darbuotojy atvejis.

Tyrimo tikslas — jvertinti socialiniy darbuotojy motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu rysj.
Socialiniy darbuotojy motyvacijos ir pasitenkinimo darbu rySiui nustatyti pasirinkta
netikimybiné patogioji atranka. Pagrindinis atrankos kriterijus Marijampolés savivaldybés
socialiniy paslaugy jstaigose dirbantys socialiniai darbuotojai ir socialiniy darbuotojy
pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas — anketiné apklausa. Anketiniai duomenys buvo
apdoroti ir analizuojami naudojant statistinj duomeny analizés paketag SPSS for Windows 21.0
ir Microsoft Excel.

Tyrimo rezultatai.

v Socialiniy darbuotojy ir jy padéjéjy bendras pasitenkinimas darbu yra vidutinis. Labiau
patenkinti savo darbu yra vyresni ir didesnj darbo stazg turintys socialiniai darbuotojai ir jy

bei santykiais su bendradarbiais nei papildomomis lengvatomis, atlyginimu ir paauksStinimo
galimybémis.

priemonémis savo jstaigoje. Motyvacijg dirbti teigiamai vertina brandaus amziaus ir vidutinj
darbo stazg turintys respondentai. Nepriklausomai nuo darbo stazo ir amziaus abejoja, ar
egzistuojanti skatinimo sistema yra pakankamai efektyvi. Daugiau vertinamais ir pastebétais
darbe bei dazniau Zodiniy paskatinimy i§ vadovo sulaukia vyriausi ir didZiausig stazg turintys
respondentai, lyginant su jaunesniais ir mazesnj stazg turinciais socialiniais darbuotojais ir jy
v' Didziausi skatinamieji veiksniai siekti geresniy darbo rezultaty yra pasitenkinimas darbu
ir darbo rezultaty tiesioginé jtaka darbo uzmokesCiui. Vidutinj darbo staza turinciy
respondenty grupése Siuo metu esamos palankios darbo sglygos, darbo uzmokestis ir geri
santykiai su bendradarbiais yra vertinami geriau, lyginant su maziausig staza ir daugiau nei 21
mety stazg turinciais socialiniais darbuotojais.

v Socialiniy darbuotojy ir jy padéjéjy motyvacija dirbti labiau skatina materialinés
motyvavimo priemonés nei moralinés motyvavimo priemonés. Dauguma respondenty
retkarciais pagalvoja apie darbovietés keitimg dé¢l didesnio atlyginimo ar jdomesnio darbo.
Motyvavimo priemonés, kuriomis skatinamas darbas, tampa svarbesnés didéjant darbo stazui
ir brandesniame amziuje, taCiau darbo vietos saugumas svarbus daugumai tyrimo dalyviy
nepriklausomai nuo darbo stazo ir amziaus.

v Socialiniy darbuotojy ir jy padéjéjy pasitenkinimas geromis darbo sglygomis ir
pripazinimas komandoje statistiSkai reikSmingai siejasi su motyvacija dirbti. Nustatyta
vidutin¢ teigiama koreliacija — ger¢jant darbo salygoms, pripazinimui komandoje, didéja ir
motyvacija dirbti. Nustatyta, kad bendravimas, darbo pobtdis bei karjera ir jos galimybés
statistiSkai reikSmingai silpnai siejasi su motyvacija dirbti.

Raktiniai zodziai: socialinis darbuotojas, motyvacija dirbti, pasitenkinimas darbu.
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SUMMARY

The relationship between job motivation and job satisfaction: the case of social workers.
Objective of the research — assess the relationship between social workers' motivation for job
and job satisfaction. Non-probability convenience sampling was used to determine the
relationship between motivation and job satisfaction of social workers. The main sampling
criterion is social workers and assistants of social workers working in social services
institutions of Marijampole municipality. 126 specialists involved in social work participated
in the study. The quantitative research method chosen for empirical research is questionnaire
survey. Questionnaire data were processed and analysed using statistical data analysis
package SPSS for Windows 21.0 and Microsoft Excel.

Results of the research.

v' The overall job satisfaction of social workers and their assistants is average. Older social
workers with higher experience and their assistants are more satisfied with their work
compared to younger colleagues or those with low experience.

v" Social workers and their assistants are more satisfied with the nature of their work, their
working conditions and their relationships with colleagues than with additional benefits,
salary and promotion opportunities.

v Social workers and their assistants are more satisfied than dissatisfied with the means of
motivation in their institution. The motivation for job is positively evaluated by respondents
with mature age and medium experience. Regardless of work experience and age, doubts exist
as to whether the existing promotion system is effective enough. The most respected and
observed at work and more often verbal encouragement from the manager get the oldest
respondents with high experience compared to younger social workers with low experience
and their assistants.

v' Job satisfaction and the direct impact of job performance on wages are the biggest drivers
for achieving better job performance. Respondents with medium experience have better the
current working conditions, wages and good relationships with colleagues compared to those
with the low experience and those with work experience over 21 years.

v" The motivation for job of social workers and their assistants is mostly achieved by
material means of motivation than by moral means of motivation. The majority of
respondents occasionally think about changing jobs for higher paid or more interesting work.
Motivational measures that promote work become more important with increasing work
experience and maturity, but workplace safety is important for most participants of the
research, notwithstanding work experience and age.

v Satisfaction of social workers and their assistants with good working conditions and team
recognition are statistically significantly related to motivation for job. An average positive
correlation was found - as working conditions improve, team recognition increases and
motivation for job increases. Communication, nature of work and career and its opportunities
were found to have a statistically significant weak correlation with motivation for job.

Key words: social worker, motivation for job, job satisfaction.
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1 PRIEDAS
ANKETA

Gerbiamas (-a) respondente,
Esu Mykolo Romerio universiteto magistranté Jolita Glodiené. Atlieku tyrima, kurio tikslas nustatyti
socialiniy darbuotojy motyvacijos dirbti ir pasitenkinimo darbu rysj. Tyrimo rezultatai bus naudojami
tik mokslo tikslams ir duomeny apibendrinimui.
Maloniai praSau atsakyti j anketos klausimus. Anketa yra anoniminé.
Pildant anketg praSome pazymékite tg atsakymo variantg, kuris tiksliausiai atspindi Jisy nuomong.

Atsakymus Zymékite simboliu x.

Eil.

Nr. Teiginys

Visiskai
nesutinku
nesutinku

IS dalies
nesutinku

IS dalies

sutinku
Vidutinisk
ai sutinku

Visiskai

sutinku

Vidutiniski

1 | Jaudiu, jog uz savo darbg gaunu derama
atlyginima

2 | Mano darbe i$ tiesy yra mazai paaukstinimo
galimybiy

3 | Mano vadovas pakankamai kompetentingai
atlieka savo darbag

4 | AS nesu patenkintas (-a) papildomomis
lengvatomis, kurias gaunu darbe (pvz., priedais,
kita papildoma materialine nauda, kurig
darbovieté suteikia Salia gaunamo atlyginimo)

5 | Kai a8 erai atlieku darba, uz ji gaunu tinkama
jvertinimg (pripazinima)

6 | Daugybé taisykliy ir procediiry apsunkina mano
darbo atlikimg

7 | Man patinka zmonés su kuriais a$ dirbu

oo

Kartais jauciu, jog mano darbas bereikSmis

9 | Bendravimas (su darbu susijusios informacijos
perteikimas) Sioje jstaigoje yra veiksmingas
(efektyvus)

10 | Atlyginimai didéja pernelyg retai ir mazai

11 | Tie, kurie gerai atlicka savo darbg, turi nemaza
galimybe biiti paaukstinti

12 | Mano vadovas néra teisingas mano atzvilgiu

13 | Papildomos lengvatos (tai, kg suteikia jstaiga Salia
gaunamo atlyginimo), kurias gauname, yra tokios
pat geros kaip ir kitose jstaigose

14 | Nejauciu, kad mano atliekamas darbas biity
vertinamas (pripazjstamas)

15 | Biurokratizmas retai trukdo mano pastangoms
gerai atlikti darbg

16 | Manau, jog dé¢l bendradarbiy kompetencijos
stokos man tenka dirbti sunkiau

17 | Man patinka tai, kuo uzsiimu savo darbe

18 | Man neaiskiis $ios jstaigos tikslai

19 | Jauciuosi nejvertintas (-a) savo jstaigos
(darbdaviy), kai pagalvoju apie savo atlyginima

20 | Zmongs &ia pasiekia tiek, kiek ir kitose jstaigose
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21 28| ,2| . = 5| .
Eil. . SE|EE| S| 22 |E5|2 %
Nr Teiginys 2t |S€|35|35|25 |82
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21 | Mano vadovas per mazai domisi savo pavaldiniy
jausmais
22 | Papildomos lengvatos (tai, kg suteikia jstaiga Salia
gaunamo atlyginimo), kurias gauname, yra
teisingos
23 | Cia dirbantieji gauna mazai apdovanojimy
(paskatinimy)
24 | AS turiu atlikti per daug darby
25 | Man patinka mano bendradarbiai
26 | Daznai jau€iu, kad nezinau, kas vyksta jstaigos
viduje
27 | Didziuojuosi savo darbu
28 | Esu patenkintas (-a) savo algos pakélimo
galimybémis
29 | Kai kuriy lengvaty (tai, ka suteikia jstaiga Salia
gaunamo atlyginimo) mes negauname, nors
turétume gauti
30 | Man patinka mano vadovas
31 | Mano darbe pernelyg daug kanceliarinio darbo
(popierizmo)
32 | Jauciu, jog mano pastangos néra deramai
atlyginamos
33 | Esu patenkintas (-a) savo paaukstinimo
galimybémis
34 | Mano darbe pernelyg daug konflikty ir ginéy
35 | Mano darbas yra man malonus
36 | Darbo uzduotys néra pakankamai iSaiSkinamos

1. Kas Jums yra darbas?

(1 Pajamy Saltinis
[0 Savirealizacijos galimybeé
Laiko praleidimas

Galimybé tobuléti

Galimybé biiti naudingu

U
U
[0 Galimybe¢ susipazinti ir bendrauti su Zmonémis
W
U

Galimybé siekti daugiau negu tik asmeniniy tiksly

2. Ar Jus patenkinta/-as dabartinémis motyvavimo priemonémis jstaigoje?

[J Labai patenkinta/-as
Patenkinta/-as

IS dalie
Nepatenkinta/-as

Visiskai nepatenkinta/-as
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3. Kas Jiisy darbe skatina siekti geresniy darbo rezultaty:

U
U
U
U
U

Darbo rezultatai turi tiesioging jtaka darbo uzmokesciu
Siekis biity pripazintam tarp kolegy ir pastebétam vadovybé
Pasitenkinimas darbu

Nuostata, kad tiesiog reikia gerai dirbt

Baimé netekti darbo

4. Jvertinkite esama motyvacija savo darbe

-2 |l 22| .8 w 5 —
Eil SE|EE |25 22|28 2%
) Teiginys 2E | EE€E | SE| SE|EE|2E
Nr. 22 | 22| 22| 28| 55|25
~g|2g|meg|ra Ew > @
1 | Motyvacijg dirbti vertinu teigiamai
2 | Esu patenkintas (-a) darbo uzmokes¢iu
3 | Gaunamo atlyginimo pakanka visiems poreikiams
patenkinti
4 | Jauciuosi jvertintas ir pastebétas darbe
5 | Daznai sulaukiu Zodiniy paskatinimy i§ vadovo
6 | Siekis buti pripazintam tarp kolegy ir pastebétam
vadovybés skatina geriau dirbti
7 | Pasitenkinimas darbu skatina geriau dirbti
8 | Palankios darbo sglygos skatina geriau dirbti
9 | Darbo uzmokestis skatina geriau dirbti
10 | Karjeros galimybés skatina geriau dirbti
11 | Santykiai su bendradarbiais skatina geriau dirbti
12 | Darbo uzmokescio sistema teisinga visy
darbuotojy atzvilgiu
13 | Mane skatina premijy gavimas
14 | Darbuotojai skatinami pagal vienodus kriterijus
15 | Egzistuojanti skatinimo sistema pakankamai

efektyvi

5. Kuriai motyvavimo priemoniy grupei teiktuméte pirmenybe:

[J Materialinei: piniginés premijos, vertingos dovanos, mokymai/kursai ir pan.

[J Moralinei: ilgalaiké darbo sutartis, saugi darbo aplinka, socialinés garantijos, individualiy

pasiekimy jvertinimas, iSskirtinis vadovo démesys, dalyvavimas valdyme, atsakomybés/

igaliojimy suteikimas, karjeros galimybés, organizuojamos $ventés ir pan.

6. Ivertinkite Siy motyvavimo veiksniy svarbg savo darbe:
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1 | Darbo uzmokestis
2 | Socialinés garantijos
3 | Darbo patrauklumas
4 | Tobulinimosi galimybés
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5 | Galimybé siekti karjeros
6 | Geri santykiai su vadovais
7 | Geri santykiai su bendradarbiais
8 | Darbo turinys
9 | Darbo saglygos
10 | Jdomus darbas
11 | Darbo vietos saugumas
12 | Atlieckamo darbo svarba
13 | Skatinimas priedais
14 | Pripazinimas

7. Ar pagalvojote apie darbovietés keitimg?

0 Ne, niekada
[0 Kartais pagalvoju

[0 Taip, daznai apie tai galvoju

8. Darboviete keisciau dél:

[J Didesnio atlyginimo

Idomesnio darbo

Geresniy darbo salygy

Geresniy karjeros galimybiy
Didesniy savirealizacijos galimybiy

Geresniy santykiy su kolegomis

o 0o o o o o

Kity priezascig .......ccccveeeeveenenn.

Jiisy lytis:

O

Moteris

O

Vyras

Jiisy amZius:

Iki 21 mety
22-30 mety
31-40 mety
41-50 mety
51-60 mety

O O o o O ood

daugiau nei 60 mety

Jisuy darbo stazas:

O

Iki 1 mety
(] 2-5 metai
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6-10 mety
11-15 mety
16-20 mety

21 ir daugiau mety
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2 PRIEDAS

BENDRAS PASITENKINIMO DARBU RODIKLIU VERTINIMAS

EI: Teiginys Vidurkis | Mediana nuS(:l::'l;[.)is
1 | Jaudiu, jog uz savo darba gaunu deramg atlyginima 3,7 4 1,6
2 | Mano darbe i$ tiesy yra mazai paaukstinimo galimybiy 4,1 4 1,5
3 | Mano vadovas pakankamai kompetentingai atlicka savo darbg 4,3 5 1,6
4 | AS nesu patenkintas (-a) papildomomis lengvatomis, kurias gaunu 3,7 4 1,6

darbe (pvz., priedais, kita papildoma materialine nauda, kurig
darbovieté suteikia Salia gaunamo atlyginimo)
5 | Kai as erai atlieku darba, uz ji gaunu tinkamg jvertinima 34 3 1,6
(pripazinima)
6 | Daugybé taisykliy ir procediiry apsunkina mano darbo atlikima 4,1 4 1,4
7 | Man patinka zmonés su kuriais a$ dirbu 4.6 5 1,3
8 | Kartais jauciu, jog mano darbas bereik$mis 3,6 4 1,5
9 | Bendravimas (su darbu susijusios informacijos perteikimas) Sioje 4,3 4 1,3
jstaigoje yra veiksmingas (efektyvus)
10 | Atlyginimai didéja pernelyg retai ir mazai 4,5 5 1,4
11 | Tie, kurie gerai atlieka savo darba, turi nemaza galimybe buti 3,8 4 1,8
paaukstinti
12 | Mano vadovas néra teisingas mano atzvilgiu 3,4 3 1,8
13 | Papildomos lengvatos (tai, kg suteikia jstaiga Salia gaunamo 3,3 3 1,7
atlyginimo), kurias gauname, yra tokios pat geros kaip ir kitose
istaigose
14 | Nejauciu, kad mano atlickamas darbas buity vertinamas 3,5 4 1,5
(pripazjstamas)
15 | Biurokratizmas retai trukdo mano pastangoms gerai atlikti darba 4,1 4 1.4
16 | Manau, jog dél bendradarbiy kompetencijos stokos man tenka 3,5 3 1,7
dirbti sunkiau
17 | Man patinka tai, kuo uzsiimu savo darbe 4,6 5 1,3
18 | Man neaiskis Sios jstaigos tikslai 3,3 3 1,7
19 | Jauciuosi nejvertintas (-a) savo istaigos (darbdaviy), kai pagalvoju 34 3 1,8
apie savo atlyginima

20 | Zmonés &ia pasiekia tiek, kiek ir kitose jstaigose 3,7 4 1,4
21 | Mano vadovas per mazai domisi savo pavaldiniy jausmais 3,9 4 1,6
22 | Papildomos lengvatos (tai, kg suteikia jstaiga Salia gaunamo 34 4 1,6

atlyginimo), kurias gauname, yra teisingos

23 | Cia dirbantieji gauna maZai apdovanojimy (paskatinimy) 4,2 4 1,6
24 | AS turiu atlikti per daug darby 3,5 4 1,7
25 | Man patinka mano bendradarbiai 4.0 4 1,6
26 | Daznai jauciu, kad nezinau, kas vyksta jstaigos viduje 4,0 4 1.4
27 | DidZiuojuosi savo darbu 4.4 5 1,6
28 | Esu patenkintas (-a) savo algos pakélimo galimybémis 3,2 3 1,7
29 | Kai kuriy lengvaty (tai, kg suteikia jstaiga Salia gaunamo 3,9 4 1,6

atlyginimo) mes negauname, nors turétume gauti

30 | Man patinka mano vadovas 4,0 4 1,7
31 | Mano darbe pernelyg daug kanceliarinio darbo (popierizmo) 4,3 4 1,5
32 | Jaudiu, jog mano pastangos néra deramai atlyginamos 3,8 4 1,6
33 | Esu patenkintas (-a) savo paaukstinimo galimybémis 3,3 4 1,6
34 | Mano darbe pernelyg daug konflikty ir gincy 3,9 4 1,5
35 | Mano darbas yra man malonus 4,4 5 1,6
36 | Darbo uzduotys néra pakankamai iSaiSkinamos 3,9 4 1,7
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