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Santrauka

Pastaryjy mety socialine, moraline ir ekonomine Krize Lietuvoje paveike socialiniy darbuotojy darbo
salygas, Kintantys visuomenes poreikiai kelia nemazai iS50kiy, reikalauja keisti mastyma, jayti naujy jga-
dziy, islaikyti emocine pusiausvyrg. Straipsnyje analizuojami padrindiniai profesines veiklos motyvacijos
veiksniai: socialiniy darbuotojy darbo uzmokescio ir skatinimo adekvatumas, palydginami biudzetiniy socia-
liniy jstaigy bei nevyriausybiniy organizacijy veiklos efektyvumo ir kokybes uztikrinimo strategjjy skirtu-
mai, nagrinéjama socialiniy darbuotojy kvalifikacijos kelimo perspektyva, darbo aplinkos mikroklimato jta-
ka motyvacijai.

Socialiniy darbuotojy apklausos duomenys atskleide svarbiausius motyvacijos veiksnius: didziausig
nepasitenkinima kelia neadekvatus darbo uzmokestis, socialinio saugumo stoka, jtemptas darbas, nepa-
kankamos galimybes kelti kvalifikacijg. Taciau nevyriausybiniy organizacijy socialiniai darbuotojai yra labiau
patenkinti darbo organizavimu ir vadovavimu, bendradarbiavimu bei komandiniu darbu, jiems daudiau su-
teikiama savarankiSkumo ir atsakomybes nei biudZetiniy jstaigy socialiniams darbuotojams (Grunt,
2009).

Analizuojant veiklos motyvacijos problemy turinj buvo atskleista butinybe taikyti supervizijg, Kaip
galima efektyvy pagalbos blda. Analizuojamos vadovo (organizacijos) veiklos optimizavimo galimybes,
taikant administracine supervizijg, mokomosios supervizijos jtaka socialinio darbuotojo kompetencijy,
asmeninio tobuléjimo pletrai, organizacijos darbo aplinkos ir neformalaus bendravimo svarba, taikant pa-
laikomagjg supervizijg (Laucyte, 2009). Taikant socialiniame darbe supervizijg padidéety socialiniy darbuoto-
jy veiklos motyvacija, taip baty gerinama ne tik socialiniy paslaugy teikimo, bet ir paciy socialiniy darbuo-
tojy gyvenimo kokybe.

Pagrindinés sgvokos: motyvacija, motyvacijos veiksniai, profesinis perdedgimas, supervizija.
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lzanga

Socialines paslaugas teikia biudzetinés, vieSosios ir nevyriausybinés organizacijos, kurias vieni-
ja bendras uzdavinys — patenkinti pilieCiy poreikius, padéti jiems spresti socialines problemas. Kurti
socialiniy paslaugy jstaigose motyvacine aplinkg — vienas i$ svarbiausiy efektyvios socialinio darbuo-
tojo veiklos veiksniy, nuo darbuotojy kvalifikacijos ir motyvacijos tiesiogiai priklauso teikiamy paslaugy
kokybé. Todél aktualu iSsiaiskinti, kokie esminiai veiksniai dabartiniu metu motyvuoja socialinius dar-
buotojus kokybiskai atlikti savo darba.

Darbuotojy motyvavimo tyrimai yra aktualGs ir populiaris bei vykdomi daugelyje pasaulio Saliu,
motyvacijos teorijos analizuojamos vadybineje ir psichologinéje literaturoje. Lietuvoje darbuotojy moty-
vacijos ypatumus iSsamiau nagrinéjo V. Silingiené ir A. Sakalas (2000), B. Leoniené (2001), L. Bagdo-
niené (2004), V. Barvydiené, J. Kasiulis (2005), I. D. Savareikiené (2008), J. Lakis (2008) ir kiti.

Lietuvoje socialinis darbas yra gana nauja profesija, todél Sios sferos dirbanciyjy motyvacijos
problemos, o ypac socialinés vadybos efektyvumo analize, iki Siol mokslininky nebuvo aktyviai anali-
zuota. Pastaraisiais metais nemazai kalbama apie socialinio darbo supervizijg, taCiau praktikoje pasi-
taiko tik pavieniy taikymo atvejy. Supervizija gali bati itin naudinga didinant socialiniy darbuotojy moty-
vacijg, sprendZiant darbo organizavimo klausimus, darbo konfliktus, mokantis jgalinti darbuotojus ir
komanda (Svedaité-Sakalauske, 2009).

Siekdama pagerinti socialiniy darbuotojy padétj ir padidinti jy veiklos motyvacijg Lietuvos Res-
publikos Vyriausybé 2008 m. priémeé ligalaike socialinj darbg dirbanciyjy darbo uZmokescio didinimo ir
socialiniy garantijy gerinimo 2008—-2011 mety programa (LR Vyriausybés 2008 m. balandzio 29 d. nu-
tarimas Nr. 419), kurios pagrindinis tikslas yra didinti socialinj darbg dirbanciyjy darbo uZmokestj, mo-
kyti juos saugos ir sveikatos darbe, aktyvinti veikla, didinti jy vaidmenj ir prestizg visuomenéje, skatinti
Siy darbuotojy kvalifikacijos kélimg ir 1. t. Pagrindinés numatytos motyvacinés priemonés — laipsniSkai
didinti socialiniy darbuotojy atlyginima, gerinti ju darbo salygas pailginant atostogas, skatinant kelti
kvalifikacija, nustatant transporto lengvatas, uztikrinant saugq darbe ir kitos. Taciau socialiniy darbuo-
tojy darbo uzmokestis ir darbo saglygos pastaraisiais metais nepakito.

Straipsnio objektas — socialiniy darbuotojy motyvacija.

Straipsnio tikslas — atskleisti pagrindinius socialiniy darbuotojy motyvacijos veiksnius, aktuali-
zuojant socialinio darbo supervizijos poreiki.

Vyrauja nuomoné, kad vadybos stilius, bendradarbiavimo principai, darbo salygy sudarymas,
darbo jvertinimas ir kiti motyvaciniai veiksniai biudzetinése bei nevyriausybinése jstaigose skiriasi.
BiudzZetiniy jstaigy (toliau B|) darbuotojy motyvacijos trikumas lemia mazesnj veiklos efektyvuma. Tuo
tarpu nevyriausybiniy organizacijy (toliau NVO) veikla rezultatyvesné ripinantis bendruomenés gero-
ve, padedant tiems zmonéms, kuriems pagalba labiausiai reikalinga, teikiant socialines paslaugas,
stiprinant socialine sanglauda (Dromantiené, 2003). Sie teiginiai patvirtinami Mykolo Romerio universi-
teto Socialinio darbo katedroje atlikty tyrimy (Grunt, 2009; Laucyté, 2009), kuriems vadovavo straips-
nio autorés dr. J. R. Sinkdniené ir A. Katkoniené, duomenimis.

Tyrimy metodologija

Socialiniy darbuotojy profesinei motyvacijai atskleisti buvo atlikti du empiriniai tyrimai.

1. Socialiniy darbuotojy apklausa rastu (instrumentas — 30 klausimy anketa), atrankos metodas
— paprastoji atsitiktiné imtis. Respondentai buvo parinkti i§ keliy Vilniaus miesto nevyriausybiniy orga-
nizacijy bei biudzetiniy jstaigy. Apklausoje dalyvavo 96 socialiniai darbuotojai, i$ jy — 47 i$ nevyriausy-
biniy organizacijy bei vieSujy jstaigu ir 49 — iS biudzetiniy jstaiguy, teikianciy socialines paslaugas. Ty-
rimas buvo atliekamas 2009 m. rudenj. Siekiant suzinoti, kiek skiriasi Siose staigose dirbanciyjy moty-
vacija, gauti duomenys analizuojami lyginamuoju metodu.

2. Kokybinis tyrimas — pusiau struktlruoto interviu turinio analizés badas. IS visy Vilniaus mieste
esanciy dienos centruy, skirty proto negalig turintiems Zzmonéms, buvo apklausti SeSi socialiniai darbuo-
tojai, dalyvave supervizijose. Tiriamyjy atrankos budas — tikslinis. Pasirinkti socialiniai darbuotojai, at-
sakingi uz socialiniy darbuotojy veiklos organizavima, dirbantys dienos centre Zzmonéms su proto ne-
galia ir, pageidautina, turintys supervizijos patirties. Tyrimas 2009 m. rudenj buvo atliekamas Vilniaus
mieste.

1. Socialiniy darbuotojy motyvacijos veiksniai
Socialinio darbo profesija Lietuvoje dar tik jgyja savo identitetg. Visuomenéje vis dar néra susi-

formavusio vaizdinio, kokios yra socialinio darbuotojo kompetencijy ribos. Neigiamg poveikj motyvaci-
jai turi nedidelis socialinio darbuotojo prestizas visuomenéje, nuolatinis susiddrimas su neigiamais gy-
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venimo reiSkiniais, neapibrézti darbo rezultaty vertinimo kriterijai, didelis klienty skaicius, virSvalan-
dZiai, mazas atlyginimas uz darbg (Kiaunyté, 2008). |takos socialiniy darbuotojy motyvacijai turi ne-
konkretus pareigybiy reglamentavimas, funkcijy, kurios jiems nepriklauso, atlikimas (pvz., atlieka slau-
gytojo pareigas). Dél Siy priezasCiy atsiranda streso ar ,perdegimo sindromo“ simptomai — depresija,
nuovargis, nesékmes pojltis arba visiSkai prarandama motyvacija. Sie neigiami reiSkiniai organizacijo-
je pasireiSkia pablogeéjusia klienty aptarnavimo kokybe, padidéjusia darbuotojy kaita (,Socialinis dar-
bas: profesinés veiklos jvadas*, 2004).

Lietuvoje socialiniy darbuotojy darbo aplinkos profesinés rizikos vertinimas yra naujové. Sociali-
nj darbg dirbanciy darbuotojy darbo salygy tyrimo ir rekomendacijy, kaip jas gerinti, duomenimis (La-
zutka, Zalimiené, Skuciené, Vareikyté, LDRMT, 2008) socialiniy paslaugy sritis priskiriama prie dides-
nés profesinés rizikos veikly, o socialiniy darbuotojy, dirbanciy su tam tikromis klienty grupémis, dar-
bas yra jtrauktas | pavojingy darby sgrasa. Darbo sglygy samprata apima daugelj su darbo aplinka su-
sijusiy aspekty: darbo organizavima, darbo laikg, darbo uzmokestj, kvalifikacijos kélima, taip pat saugag
darbe. Minéto tyrimo duomenimis vidutiniSkai ir blogai darbo kravj vertino 75,3 proc. socialiniy darbuo-
toju, karjeros galimybes — 78,4 proc., darbo vietos sauguma ir klienty keliamas grésmes darbe — 83,3
proc., atlyginimo dydj — 96,6 proc.

Straipsnyje analizuojami keturi dazniausiai minimi darbuotojy motyvacijos veiksniai: organizaci-
jos vadovo vaidmuo, darbo uzmokestis, karjeros galimybés ir organizacijos kultira. Atlikus tyrima at-
skleista (Grunt, 2009), kokia Siuo metu socialiniy darbuotojy nuomoné apie minéty veiksniy jtakg pro-
fesinés veiklos kokybei.

Geros darbo salygos
Puikus kolektyvas, geri darbo santykiai 70,2%

Geras vadovas

Adekvatus atlyginimas

Galimybé mokytis ir tobuléti

Kirybiskumas

Galimybé¢ panaudoti savo sugebéjimus

Galimybé¢ uzimti aukStesnes pareigas

Galimybé bti savarankiSku
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1 pav. Socialiniy darbuotojy labiausiai vertinami motyvaciniai veiksniai

PaaiSkéjo, jog socialiniai darbuotojai labiausiai vertina darbo santykius kolektyve (1 pav.). Nevy-
riausybinése organizacijose dirbantiesiems labai svarbu: gera darbo atmosfera, galimybé pritaikyti sa-
vo gebéjimus, geras vadovas. BiudzZetiniy jstaigy darbuotojams svarbiausi veiksniai yra geri darbo
santykiai ir geros darbo sglygos.

Viena i$ efektyviy priemoniy, galin€iy padéti socialiniam darbuotojui didinti jo motyvacija, is-
vengti nusivylimo savo profesija, uzkirsti kelig profesinio ,perdegimo* atsiradimui — dalyvavimas super-
vizijjose (Hawkins, Shohet, 2006). Taikant supervizijg galima motyvuoti socialinius darbuotojus, keisti
jy pozidrj | savo veiklg, didinti motyvacijg dirbti, skatinti kaitos procesus organizacijoje.
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Supervizija — tai ,profesiniy santykiy konsultavimas, skatinantis darbuotojg, grupe, komanda jsi-
vertinti savo profesine veiklg ir numatyti jos tobulinimo kryptis, siekiant plétoti darbuotojy kompetencija
ir didinti organizacijos efektyvumg“ (Association of National Organizations for Supervision in Europe,
Kiaunyte, 2008). Supervizija — paplitusi praktika daugelyje Vakary Europos Saliy. Lietuvos Respublikos
socialinés apsaugos ir darbo ministro 2006 m. balandzio 5 d. jsakymu (Nr. A1-92) socialiniy darbuoto-
jy supervizija yra jrasyta kaip viena i$ kvalifikacijos kélimo formy ir pripazistama atestacijos metu
(Svedaite — Sakalauske, 2009).

Nustatytos Sios supervizijos formos: 1) individuali supervizija — skirta individualiai darbuotojui
tobuléti ir orientuota | jo poreikius; Siai kategorijai priskiriama ir vadovo supervizija; 2) grupiné supervi-
Zija — skirta stiprinti bendradarbiavimo efektyvuma ir gebéjima spresti tarpasmeninius konfliktus; daly-
vaujanciyjy motyvacija didinama sukuriant paramos ir palaikymo atmosferg; 3) komandos supervizija —
orientuota | komandos pletrg, siekiant tobulinti, gerinti komandinj darbg, aiSkinantis komandos nariy
vaidmenis, atsakomybiy pasiskirstyma; 4) organizacijos supervizija — tai budas nustatyti, kokios su-
pervizijos formos reikia socialiniams darbuotojams (Naujaniené, 2007). Kai kuriose Salyse taikoma in-
tervizija (peer supervision), t. y. supervizija be supervizoriaus. IS esmés ji panasi | grupine supervizija,
taciau joje néra formalaus lyderio, todél visi nariai dalyvauja kaip lygds (Hawkins, Shohet, 2000, 2006).

Individuali supervizija dazniausiai taikoma vadovams arba pavieniams darbuotojams, kai labiau
patyres specialistas konsultuoja maziau patyrusj. Grupiné ir komandiné supervizijos dazniausiai tai-
komos tiesioginj darbg dirbantiems darbuotojams. Intervizija, deja, Lietuvoje néra taikoma.

Nustatytos trys pagrindinés supervizijos funkcijos: administraciné, mokomoji ir palaikomoji.
Kiekviena i$ jy turi savo paskirtj, taciau bendras tikslas yra skatinti darbuotojo profesinj tobuléjima.
Administraciné ir mokomoji supervizija nukreipta gerinti darbuotojo darbo jgidzius, kelti kvalifikacijg, o
palaikomoji — | asmenine paramg (Kadushin 1985; Hawkins ir Shohet 2006).

Supervizijos funkcijos gali bati tarpusavyje susijusios. Tai priklauso nuo to, kokie yra prioritetiniai
darbuotojo, organizacijos ir supervizoriaus poreikiai. P. Hawkins ir R. Shohet (2006) skiria deSimt sri-
¢iy, kurioms priskiria vieng i minéety funkcijy (1 lentelé):

1 lentelé. Supervizijos funkcijy priskyrimas pagal veiklos sritis

Veiklos sritys Supervizijos funkcija
Reguliarus darbo turinio ir proceso reflektavimas mokomaoji
Ziniy ir jgadziy plétojimas dirbant mokomoji
Informacijos ir ,2vilgsnio i$ Salies” suteikimas mokomoji/palaikymo
Grjztamojo rySio teikimas dél darbo turinio ir proceso mokomoji/palaikymo
Pripazinimas ir palaikymas (ne tik kaip darbuotojo, bet ir kaip asmens) palaikymo
Uztikrinimas, kad darbuotojas nebuty paliktas vienas spresti savo ir kity | palaikymo
problemy
Palankios erdvés kirimas, siekiant iSsiaiskinti ir iSreiksti asmeninius administraciné/palaikymo
sunkumus darbo situacijose
Galimybiy suteikimas darbuotojams efektyviau panaudoti asmeninius ir administraciné/palaikymo
profesinius resursus
Aktyvumo darbe skatinimas administraciné/palaikymo
Darbo kokybés uztikrinimas administraciné

Tyrimu, kurio metu siekta i$siaiskinti socialiniy darbuotojy supervizijos poreikj (Laucyte, 2009),
atskleistos sritys, kuriose supervizija socialiniams darbuotojams gali bati naudinga: priimant sprendi-
mus, jvertinant savo darbg, kokybiskiau sprendZiant problemas, didinant kompetencija, saviverte.

Socialiniy paslaugy jstaigose itin triksta informacijos apie supervizijos taikymo poveikj ir gali-
mybes stiprinti socialiniy darbuotojy motyvacijg. Iki Siol problemy pripazinimas nemazai daliai Zmoniy
asocijuojasi su nemalonumais, kaltyjy ieSkojimu ir akivaizdziu gyvenimo sunkinimu.

2. Organizacijos vadovo veiklos optimizavimo galimybés

Siuolaikinése vadybos teorijose propaguojamas humanistinis pozidris | zmogy skatina vadova-
vimo pokycius. Personalo vadyba grindZziama vadovy ir darbuotojy bendradarbiavimu bei partneryste,
t. y. dalis atsakomybés priskiriama patiems darbuotojams. Darbuotojams perdavus jgaliojimus arba
suteikus atitinkamas galias jie skatinami produktyviau, kdrybiSkiau, atsakingiau dirbti, didinama jy sa-
viverté ir pasitenkinimas darbu (Bagdoniené, 2004).
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Santykiai su vadovu bei kolegomis yra vienas pagrindiniy faktoriy, lemianciy gerg ir darbingg
atmosferg darbo vietoje. Bendradarbiy poveikis darbuotojo pastangoms yra reikSmingas, nes kiekvie-
nas i§ masy yra veikiamas grupinés priklausomybés (Cesyniené, 2002). Geram darbo psichologiniam
klimatui palaikyti taip pat labai svarbios taip vadinamos neformalios vadovo funkcijos (Kasiulis, Barvy-
diené, 2005).

Analizuojant respondenty pozidrj | vadovo darbg (2 pav.) paaiskéjo, kad nevyriausybinio sekto-
riaus darbuotojai vadovy elgseng palankiau vertina negu biudzetinio.

Smulkmeniskai prizitri ir kontroliuoja kiekvieng pavaldini

Vercia darbuotojus grieztai laikytis darbo procediiry bei
operaciju

Informuoja pavaldinius apie savo planus ir isklauso ju
nuomones

Pavaldiniams suteikia savivaldos ir savikontrolés
kasdieniuose darbuose

61,7%

I§naudoja darbuotojy gebéjimus dirbti 59,6%

Sukuria jaukig darbo aplinkg
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2 pav. Vadovo elgsenos apibadinimas

Daugiau nei puseé jy pazymi, kad vadovai patiki jiems atsakomybe uz darbus, informuoja apie
savo planus, pritaiko pavaldiniy darbo gebéjimus, sukuria jaukig aplinka. Tuo tarpu tik ketvirtadalis
biudzetinio sektoriaus pavaldiniy pazymeéjo tas pacias vadovy elgsenos savybes, nurodydami, jog yra
tris kartus dazniau grieztai kontroliuojami, negu NVO socialiniai darbuotojai.

Skirtingi vertinimo rezultatai apie vadovo pozidr| | darbuotojy sidlymus. Daugiau nei 90 proc.
NVO socialiniy darbuotojy teigia, kad vadovai daznai (44,7 proc.) arba kartais (51,1 proc.) atsizvelgia |
darbuotojy pasidlymus. Tuo tarpu tik 14,3 proc. B| darbuotojy nurodé, kad vadovai | jy sidlymus atsi-
Zvelgia daznai, 75,5 proc. — jog kartais, 0 10,2 proc. nurodé, kad neatsizvelgia niekada.

Respondenty atsakymai dél skatinimo metody yra optimistiSkesni. Tyrimo duomenys rodo, kad
dazniausiai pasikartojanti skatinimo priemoné, kurig minéjo didzioji dauguma (91,5 proc. NVO, 53,1
proc. B]) apklausty darbuotojuy, yra Zodinis pagyrimas. Pinigine premija, priedus nurodé 23,4 proc.
NVO ir dvigubai daugiau — 40,8 proc. B| socialiniy darbuotojuy, padékg rastu —10,6 proc. ir 14,3 proc.,
stazuote — 12,8 proc. ir 8,2 proc. Taciau 2,0 proc. biudzetiniy jstaigy respondenty nurodé, kad jie ap-
skritai nemotyvuojami dirbti.

Norint darbuotojg sudominti jo atliekamu darbu reikéty jam suteikti didesnius jgaliojimus, skirti
naujas, j[domesnes uzduotis, skatinti iniciatyvg. 53,2 proc. NVO socialiniy darbuotojy pritaré teiginiui,
Susumavus bendrus rezultatus galima teigti, kad NVO socialiniai darbuotojai labiau negu B| yra pa-
tenkinti vadovy elgsena, nes jy vadovai daznai atsizvelgia | darbuotojy sidlymus, iSklauso jy nuomone,
t. y. gerbia kiekvieno darbuotojo pastangas, sprendziant iskilusias problemas.

Menka darbuotojy motyvacija, be abejo, didelé problema vadovams, atsakingiems uz jy darbo
organizavimg. Analizuojant vadovaujanciy darbuotojy sunkumus tyrime (Laucyte, 2009) nustatytos to-
kios probleminés sritys: sudétinga socialiniy darbuotojy vadyba dél skirtingo sSiy darbuotojy poZidrio |
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darbg, kurj lemia iSsimokslinimas bei amzius, taip pat menka tiesioginj darbg atliekanc¢iy darbuotojy
motyvacija:

»...nes vieni kai kurie, kai yra motyvuoti — visai kitas darbas, o kai ateina Zmonés tik del atlygini-
mo dirbti, tai (...) kartais atsiranda tokie momentai, kad nu néra ty motyvuoty Zmoniy. Turi priimti tokj,
koks yra*.

Taciau kai kurie vadovai jausdami atsakomybe uz kolektyvo motyvavimg neformaliy pokalbiy
metu siekia iSsiaiskinti darbe kylancias problemas:

»-..1eikiam tokig globa ar prieZitirg, kai matai, kad Zmogui reikia pagalbos, tada jj kvietiesi ir dau-
giau sprendzZiam, kad nelikty Zmogus vienas. (...) ir a$ ¢ia bandau, ypac¢ kai matau, kad Zmonés nu la-
bai skirtingi ir kartais bendram susirinkime bdna sunku susi$nekéti. (...) tai toks spontaniskas pokalbis
vat gaunasi, nepasakyciau, kad tai tikra supervizija, bet tai daugiau tokia neformali supervizija*.

Esminé supervizijos taisykle: supervizija gali padéti tik tuo atveju, jei organizacija nori keistis.
Deja, daznas atvejis, jog ypac sunku keistis vadovams, atvirai prisipaZinti, kad jie taip pat daro klaidy.
Tokiais atvejais, kai vadovas nepasirenges pokyciams, supervizija negali padéti (Svedaité — Saka-
lauské, 2009).

Taigi gerinant ir uztikrinant vadybinio darbo efektyvuma bei kokybe gali bati naudinga administ-
raciné supervizija, skirta jstaigy vadovams. Darbuotojams, kurie yra atsakingi uz socialiniy darbuotojy
darbo organizavimag, reikéty vadovo supervizijos, svarbios tuo, jog suteikia galimybe reflektuoti kylan-
Cias problemas (pvz., maza darbuotojy motyvacija) ir taip ieSkoti spendimo baduy.

3. Darbo uzmokestis — pagrindinis motyvacijos veiksnys

Darbo uzmokestis yra vienas pagrindiniy veiksniy, motyvuojanciy zmones dirbti. Autoriai, tyrine-
jantys personalo motyvacijg, sutinka, kad darbo uzmokescio dydis yra svarbu, bet dar svarbiau, ar jis
adekvatus atliekamam darbui (Savareikiené, 2008; Sakalas, 2000; Leonieng, 2001). Jei darbuotojas
mano, kad atlygis, gaunamas uz darbg, yra teisingas, pagrjstas reikalavimais, atitinkanciais jo gebéji-
mus, jis bus patenkintas darbu. PrieSingu atveju, jis jaus nuoskaudg, dél kurios jo darbo motyvacija
mazés, gali atsirasti apatija arba noras keisti darba.

Rekomenduojama kintamoji darbo uZmokescio sistema, kurig sudaro trys dalys: pastovioji, kin-
tamoji bei premijos. Priklausomai nuo darbo sudétingumo, jtampos ir atsakomybés lygio yra skiriama
pastovioji darbo uzmokescio dalis. Darbo kokybe ir papildomus gebéjimus turi atspindéti kintamoiji at-
lyginimo dalis. Premijas rekomenduojama skirti uz ypatingus, unikalius, svarbius organizacijai laiméji-
mus (Sakalas, 2000, Leoniené, 2001).

P Zas darbo uZmokesti
er maZzas darbo uzmokestis 44.9%

e
6.4%

l
6,4%
6,1%
|

Neadekvati premijuy
ir skatinimo politika

Blogos darbo salygos

Nepakankama tolesnio
mokymosi ir karjeros galimybeé

18,4%

Per sunkus ir jtemptas darbas 20.4%

Blogi tarpusavio santykiai su
bendradarbiais

Socialinio saugumo stoka
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‘ B BiudZetinéje istaigoje B Nevyriausybinéje organizacijoje

3 pav. Veiksniai, skatinantys keisti darbg
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Tyrimu (Grunt, 2009) atskleista (3 pav.), jog didzZiausig nepasitenkinimg darbe ir NVO, ir biudze-
tiniy jstaigy darbuotojams kelia per maZas darbo uzZmokestis (NVO — 31,9 proc., B| — 44,9 proc.), o tai
yra pagrindiné priezastis ieSkoti geriau apmokamo darbo.

Didziausig atlyginimo vidurkj (2001 Lt ir daugiau) gauna maziausia dalis respondenty, dirbanciy,
biudzetinése institucijose (2 lentele).

2 lentelé. Tiriamuyjy atlyginimo vidurkis

500-1000 Lt 1001-1500 Lt 1501-2000 Lt 2001 ir daugiau
NVO/NVS]| 40,9% 56,8% 2,3% -
Bl 6,1% 67,3% 24,5% 2,0%

Didziausig dalj sudaro respondentai, gaunantys iki 1500 Lt per ménesj. Maziausig atlyginimg uz
darbg (500-1000 Lt) gauna nevyriausybiniy organizacijy socialiniai darbuotojai (40,9 proc.). Gaunan-
¢iy 1501 — 2000 Lt NVO yra maziau (2,3 proc.), biudzetinése jstaigose tai sudaro 24,5 proc. visy atly-
ginimy vidurkiy. NVO socialiniai darbuotojai palyginti su B| socialiniais darbuotojais gauna daug ma-
Zesnj atlyginima.

Respondentai pabrézé, kad jy darbo uZmokestis yra per mazas ir nekompensuoja jy jdéty pas-
tangy | darba. Tai teigé 61,7 proc. nevyriausybiniy organizacijy ir net 91,8 proc. biudzetiniy jstaigy so-
cialiniy darbuotojy. Né vienas Vilniaus socialiniy paslaugy institucijose dirbantis socialinis darbuotojas
néra visiSkai patenkintas materialinio skatinimo sistema.

Daznai girdima fraze: ,kiek moka — taip ir dirbu...“. |staigos vadovas dazniausiai negali tureti jta-
kos darbuotojo atlyginimui, taciau jis yra atsakingas uz moralinio skatinimo sistema. Socialiniy darbuo-
tojy nusivylimg atskleidzia tokie pasisakymai (Laucyté, 2009):

~Blna tokiy nusivylimy, jdedi ten tiek daug... atrodo as tiek stengiausi, tiek daug padariau, o is-
eina taip, kad tam klientui isvis to nereikéjo. Toks nusivylimas, kad atrodo ¢ia man reikia.”

.NeZinau kodél, ar Cia tos algos, kaZkokia visiSka apatija, ateinu atsédu, nejudinkit manes, ne-
Kliudykit..."

Taciau turime gerosios patirties pavyzdziy — jstaigy, jy vadovy ir paciy socialiniy darbuotojy, ku-
riems jy uzdarbis néra pagrindinis veiklos kokybés kriterijus. Kaip rodo anksciau analizuoto tyrimo
duomenys, dideli skirtumai jauciami NVO sektoriuje, kuriame, nors atlyginimai mazesni, vyrauja bend-
ruomeninis pozidris, aktyvi savanoriy veikla, akcentuojamos socialinio darbo vertybés ir moralinis atly-

gis.

4. Kvalifikacijos kélimo ir karjeros perspektyva

Karjera — tai stimulas, verciantis zmogy siekti geresniy darbo rezultaty, jo naSumo, tobuléjimo.
Sékmingai planuojant individualig karjerg galima patenkinti darbuotojy profesinio tobuléjimo siekius,
didinti jy pasitikéjima savo jégomis, taip didinant darbo veiklos motyvacijg (Cesyniené, 2002). Organi-
zacijose planuojant karjerg derinamas darbuotojy mokymas, kvalifikacijos tobulinimas ir perkvalifika-
vimas, kuris taip pat yra labai svarbus motyvacijos veiksnys.

Lietuvoje socialiniy darbuotojy kvalifikacijos kelima reglamentuoja Socialiniy darbuotojy ir socia-
liniy darbuotojy padeéjéjy profesinés kvalifikacijos kélimo tvarkos aprasas (Zin., 2006), pagal kurj darb-
davys privalo sudaryti sglygas darbuotojams kelti savo profesine kvalifikacijg ne maziau kaip 16 va-
landy per metus. Be to, numatoma, kad ateityje atitinkamas vadybines kategorijas privalés jgyti ir so-
cialiniy jstaigy vadovai. Tai padéty uZztikrinti socialiniy jstaigy vadovy kompetencijg ir kvalifikacijg (So-
cialinis pranesimas, 2008). }

Remiantis Socialiniy paslaugy jstatymu (Zin., 2006) per penkerius metus nuo Sio jstatymo jsiga-
liojimo socialiniai darbuotojai, nejgije socialinio darbo aukstojo iSsilavinimo, neteks teisés eiti socialinio
darbuotojo pareigy. Dirbti socialinj darba turi tik kvalifikuoti specialistai, o nejgijes socialinio darbuotojo
kvalifikacijos asmuo negali tikétis ir karjeros galimybiy. Suteikti darbuotojams galimybe dalyvauti jvai-
riuose kvalifikacijos kélimo kursuose ir mokymuose yra vienas i$ reikSmingesniy socialinius darbuoto-
jus motyvuojanciy veiksniy (3 pav.). Ir nevyriausybiniy organizacijy (42,6 proc.), ir biudzetiniy jstaigy
(14,3 proc.) socialiniai darbuotojai tikisi, kad jiems bus sudaryta galimybé mokytis bei tobuléti. DaZnai
tokia galimybé pasitaiko 20,4 proc. NVO ir 14,9 proc. B| socialiniams darbuotojams, tre¢daliui galimy-
bé kelti kvalifikacijg yra sudaroma tik kartais. Stazuote kaip skatinimo priemone gali pasidziaugti apie
10,4 proc. visy respondenty.

Kaip buvo minéta, supervizija — tai tam tikra socialiniy darbuotojy kvalifikacijos kélimo forma
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(Svedaite-Sakalauské, 2009). Analizuojant tyrimo duomenis i§ryskéjo, jog kompetencijy problemos yra
nevienareikSmés. Pavyzdziui, vyresnio amziaus socialiniams darbuotojams, daznai neturintiems socia-
linio darbo aukstojo iSsilavinimo, sunku dirbti komandoje, taciau jy pranasumas yra ilgameté darbo pa-
tirtis ir gebéjimas organizuoti veiklas. Jauni/nauji socialiniai darbuotojai yra jgije socialinio darbo auks-
tajj iSsilavinima, taCiau jiems daznai troksta specifiniy ziniy ir jgidziy, todél jiems reikéty individualiy
arba grupiniy labiau patyrusio darbuotojo supervizijy.

Kalbédami apie tai, kaip sprendzia darbe kylancias problemas, informantai jvardijo, jog dazniau-
siai pagalbos sulaukia i$ savo bendradarbiy arba komandos, pavyzdziui:

J18 tikryjy, aisku, jeigu bana kaZkokia didelé problema, tai susirenkam visi ir Snekames.*

Taip pat analizuojant informanty mintis iSrySkéjo, jog pagalbos kreipiamasi j tuos, kurie yra auto-
ritetai, arba su kuriais tiesiog yra artimesnis kontaktas:

»---eini ir kalbiesi su kaZkuo; yra juk tarp visy darbuotojy atskiros grupelés, kurios bendrauja.
Kas su kuo sueina, pasipasakoja ir vieni kitiem padeda*“.

»--- jeigu man triksta kazko, ar reikia spresti kazkokig problema (...). Na, kuo daugiau pasitiki,
kas turi didesnj autoritetg, eini pas tq Zmogy ir bendrauji”.

Vienas informantas pabrézé, jog labai svarbu kalbéti ne vien apie savo problemas, taciau pa-
matyti kito klaidas ir tai pasakyti, pavyzdziui:

»---Svarbu pasakyti kitam, kas negerai, kitaip ir nevykty tas visas darbas, stovéty vietoj, jei kiek-
vienas bty uZsisklendes savyje”.

Kitas darbuotojas pabreze, jog jam kalbéjimas apie problemas jau yra sprendimo ieSkojimas:

»-..bandau kalbétis ir, kada tikrai vat atvirai kalbi, kg tu jauti, kai kaZkas sakysim nu tau atrodo,
kad kaZkas ne taip vyksta kaip tau atrodo, tai tada nu ir sprendZiasi tos problemos*.

Taigi siekiant socialiniy darbuotojy Ziniy ir jgadziy plétotés, kompetencijy ugdymo, darbo turinio
ir proceso reflektavimo bity naudinga taikyti mokomajg supervizijg.

Siekiant didesnio veiklos efektyvumo socialiniy jstaigy vadovai turéty sudaryti didesnes galimy-
bes socialiniams darbuotojams kelti savo kvalifikacijg, uzimti aukStesnes pareigas, pritaikyti savo ge-
béjimus ir taip save realizuoti.

5. Institucijos mikroklimato jtaka motyvacijai

Daugumai Zmoniy draugiSkas ir geranoriS8kas kolektyvas yra pasitenkinimg darbu stiprinantis
veiksnys. |vairiy apklausy duomenimis, batent geri darbo santykiai vertinami kaip svarbiausia pasiten-
kinimo darbu sglyga. Tarpusavio sutarimas batinas ne tik siekiant efektyvaus komandinio darbo, bet ir
gerinant bendrg darbo atmosferg. Bendravimo bei bendradarbiavimo moralinj pagrindg sudaro pasiti-
kéjimas vieni kitais (Lakis, 2008).

Socialinio darbo jstaigose, kaip ir kitose organizacijose, gerg darbo klimatg sudaro Sie elemen-
tai: pagarba, supratimas, palaikymas, savarankiskumas ir pozityvus bendravimas. |staigos vadovas tu-
ri kurti nuoSirdzig ir palaikancig darbuotojus darbo aplinka, pats bidamas objektyvus, teisingas ir ger-
biamas. Socialiniy paslaugy, organizacijose batina skatinti komandinj darbg, kadangi kokybiSka socia-
liné paslauga — tai didesnés arba mazesnés zmoniy grupés darbo rezultatas (Bagdoniené, 2004).

Tyrimo duomenimis (Grunt, 2009), vertinant psichologine atmosferg darbo kolektyve, didzioji da-
lis NVO ir B] socialiniy darbuotojy nurode, kad jy institucijoje psichologiné atmosfera gera (atitinkamai
53,2 proc. ir 67,3 proc.). 36,2 proc. nevyriausybinio sektoriaus respondenty teigé, kad psichologiné
atmosfera jy kolektyve puiki, bet puikia darbo atmosferg laiko tik 10,2 proc. biudZetiniy jstaigy sociali-
niy darbuotojy.

Tyrimo metu nustatyta, kad pasitenkinimg savo darbu jaucia daugiau negu 90 proc. NVO socia-
liniy darbuotojy. Abejingy darbui trigubai daugiau valstybiniame sektoriuje negu nevyriausybiniame
(atitinkamai 18,4 proc. ir 6,4 proc.), taip pat 4,1 proc. B| darbuotojy savo darbg vertina kaip prievole,
tuomet kai NVO visiSkai nepatenkinty darbu néra. Statistiniai duomenys jtikinamai jrodo, kad bendra-
vimo mikroklimatas palankesnis nevyriausybinio sektoriaus jstaigose.

Kaip kitus demotyvuojancius veiksnius NVO respondentai nurodé socialinio saugumo stokg (17
proc.), B| darbuotojai — neadekvacig premijy ir skatinimo politikg (24,5 proc.). Kiti nepasitenkinima ke-
liantys veiksniai: per sunkus ir jtemptas darbas, nepakankama galimybé toliau mokytis bei siekti karje-
ros.

|tampos Saltinis organizacijoje gali bati skirtingi organizacijos ir darbuotojo tikslai, paslaugy tei-
kimo budas arba realus paslaugy poreikis. [tampa gali bati susijusi su netikslingu darbo krivio paskirs-
tymu. Supervizoriaus vaidmuo gali bati jvairiapusis, jis gali uzimti tarpininko pozicijg tarp darbuotojo ir
organizacijos, taip pat skatinti darbuotojus atskleisti kylancius jausmus, padéti objektyviai jvertinti situ-
acija ir taip jveikti kylancig jtampa.
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Tyrimu atskleista (Laucyté, 2009), jog socialiniam darbuotojui labai svarbu darbe turéti Zzmoguy,
su kuriuo galima pasitarti. Socialiniai darbuotojai, turéje supervizijy, kai kuriuos ten patirtus dalykus
identifikuoja ir taiko savo darbe:

»-..kada as nu turiu sunkuma, klausima, kaip Cia pasielgti, kai iSkyla kaZkoks dalykas, man yra
labai svarbu, kad a$ turéciau su kuo pasisneketi”.

»lurime savo grupele bendravimo, tai kaip ir supervizijas atliekam — sueinam, pageriam arba-
tos, pasiSnekam ir atlaidZiau Zidrim j visas tas problemas.”

»---Jei nebity ty komandos susirinkimy, kuriuose mes i$ tikro savotiSkai darom tg supervizijg vi-
duje, tai as tikrai neZinau, kaip galéciau dirbti Sitg darbg”.

»-..karts nuo karto, kai kas nors pasijaucia pavarges arba pasimetes, kai yra tam tikri kriziniai
momentai ir neZino, kg daryti, tai mes Saukiam tokj susirinkimg ty specialisty, kurie dirba su tuo lanky-
toju, ir bendrai tariameés, kq darysim. Tokig, kaip atvejo, analize padarom”. }

Vertinant Siuos pasisakymus, iSrySkéja santykio su bendradarbiais svarba. Zmonés eina konsul-
tuotis ar pasitarti dél iSkilusiy problemy su artimesniais darbuotojais, arba kurie yra kompetentingesni.

Kuriant pozityvig organizacijos darbo aplinkg ir puoseléjant bendravimo kulttrg itin vertinga baty,
taikyti palaikomajg supervizijg. TaCiau supervizijos taikymo galimybés priklauso nuo to, kokia yra or-
ganizacijos kultiira. Jei manoma, kad problemos kyla tik dél darbuotoju nekompetentingumo ar cha-
rakterio savybiuy, tai vyrauja nuostata, kad tg asmenj eliminavus arba pakeitus kitu, problema bus is-
spresta. TacCiau organizacijos kultdra nesukuriama per vieng dieng, todél jei supervizija bus laikoma
asmens ,gydymo“ priemone, darbuotojas jausis kaip turintis problemy ir nenorés naudotis Siomis pa-
slaugomis. Todél labai svarbu, kad organizacija vertinty supervizijg ne kaip kontrole, o kaip galimybe
mokytis ir tobuléti (Naujaniené, 2007).

Apibendrinus tyrimo duomenis (Laucyte, 2009) galima teigti, jog socialiniai darbuotojai savo
problemas sprendZia taip: kalbasi su kolegomis, su kuriais artimiau bendrauja; problemos yra spren-
dziamos komandos susirinkimuose; konsultuojasi su kitais specialistais; problemas spendzia padedant
administracijai; sunkumus jveikia savarankiskai.

Visi pasisake socialiniai darbuotojai pripazino, jog supervizija jiems buvo naudinga daugeliu as-
pekty. Remiantis jy mintimis, supervizija gali bati: galimybé jog tavo darbas bus jvertintas, parama pri-
imat svarbius sprendimus arba sprendZiant problemas, bddas jgyti palaikyma ir naujy Ziniy, kai ku-
riems — bddas turiningai pailséti. Be to, galima pastebeéti ir supervizijos jtaka uz jos riby, nes remda-
miesi savo naudinga patirtimi darbuotojai bando pritaikyti kai kuriuos supervizijos elementus.

Visi minéti aspektai labai padéty stiprinti socialiniy darbuotojy veiklos motyvacija, kelty socialinio
darbo prestizg, gerinant ne tik socialiniy paslaugy, bet ir paciy socialiniy darbuotojy gyvenimo kokybe.

ISvados

Nevyriausybiniy organizacijy socialiniai darbuotojai yra labiau motyvuoti profesinei veiklai nei
biudZetiniy jstaigu: jie patenkinti darbo organizavimu ir vadovavimu, bendradarbiavimu, komandiniu
darbu, turi didesnes galimybes realizuoti savo gebejimus, pasireiksti karybiskumui. NVO santykiai su
bendradarbiais ir vadovais yra geresni, didesné socialiniy darbuotojy jtaka priimant svarbius sprendi-
mus, jiems daugiau suteikiama savarankiskumo ir atsakomybes.

Didziausig nepasitenkinimg darbe NVO ir B| darbuotojams kelia per mazas darbo uZmokestis
bei materialinio skatinimo sistema. Kiti motyvacijg menkinantys veiksniai yra socialinio saugumo stoka,
per sunkus ir jtemptas darbas, nepakankamos tolesnio mokymosi ir karjeros galimybes.

Siekiant didinti socialiniy darbuotojy veiklos motyvacijg ir uztikrinti vadybinio darbo efektyvuma
bei kokybe ir biudzetinése, ir nevyriausybinése organizacijose reikalinga jteisinti, organizuoti bei jgy-
vendinti supervizijas, kaip socialiniy darbuotojy kvalifikacijos kélimo forma.

Supervizijos formos pasirinkimg lemia esamas poreikis, t. y. kokiu tikslu ir kam ji bus skiriama:
vadovams rekomenduojama taikyti administracine supervizijg, tiesioginj darba dirbantiems sociali-
niams darbuotojams — mokomajg arba palaikomgjg supervizija.
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Summary

Social, moral and economical crisis in Lithuania has affected working conditions of social workers.
The changing needs of society pose many challenges which require a change in thinking, new skills and
emotional balance.

The authors of the paper analyse the main motivation a factors of social workers in their profes-
sional activity and the adequacy of wages and financial promotion, compare the difference of operational
efficiency and quality assurance stratedies in budgetary institutions and non-governmental social organi-
zations, examine training and/or career prospects of social workers as well as the influence of work envi-
ronment and microclimate on social workers’ motivation.

The results of the social workers questionnaire revealed the main motivation factors at work: the
highest level of dissatisfaction is caused by inadequate wages, the lack of social security, hard and
stressful work, and the lack of training opportunities. However, social workers in non-governmental or-
danizations are more satisfied with work organization and leadership, cooperation and teamwork, and
they are given more autonomy and responsibility than social workers in budgetary institutions.

Content analysis of motivation problems revealed supervision as a possible way to effectively de-
velop the motivation of social workers. The authors analyse the possibility of optimizing the effectiveness
of the performance of leaders’ functions by using administrative supervision, the influence of educational
supervision on social workers’ skills and personal development, and the importance of supportive super-
vision for the organization environment and social relations. Applying supervision in social work would
strengthen social workers’ motivation, increase the effectiveness of social services and the quality of the
personal life for most social workers.
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