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Straipsnyje pristatomas socialinés globos jstaigy darbuotojy, dalyvaujanciy siuo
metu Lietuvoje vykdomame institucinés globos paslaugy pertvarkos procese,
dirbanciy pertvarkai atrinktose socialinés globos jstaigose, teikianciose paslaugas
skirtingoms tikslinéms grupéms, motyvacijos lygio tyrimas. Jo tikslas — jvertinti
darbuotojy motyvacijos dalyvauti pokyciy procese lygi. Tyrimo rezultatai atskleide,
kad daugumai darbuotojy tritksta motyvacijos aktyviai dalyvauti institucinés
globos pertvarkoje. Svarbu paminéti ir tai, kad socialinés globos jstaigy vidutinis
darbuotojy motyvacijos lygis dominuoja visose siose jstaigose, nepriklausomai nuo
tikslinés grupés, kuriai teikiamos paslaugos.

Reiksminiai ZodZiai: pertvarkai atrinktos socialinés globos jstaigos, darbuotojy
motyvacija dalyvauti pokyciy procese, pokyciai.

[VADAS

Lietuvoje vykstantis deinstitucionalizacijos procesas ir vykdoma insti-
tucinés globos paslaugy pertvarka kelia daug isstkiy, susijusiy ne tik
su Siy institucijy restrukttirizavimu, finansiniy ir Zmogiskujy istekliy
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perskirstymu, paslaugy bendruomenéje plétra, visuomenés infor-
mavimu ir jtraukimu, bet ir su pertvarkoje dalyvaujanciy socialinés
globos jstaigy darbuotojy pasirengimu pokyciams. Vienas svarbiausiy
Sio pertvarkos proceso, skatinancio bendruomeniniy paslaugy plétra,
veiksniy yra institucinés globos jstaigu darbuotojy motyvacija. Dar-
buotojy motyvacija, kaip teigiama, susijusi ne tik su teikiamy paslauguy
kokybe, bet ir su specialisty veiklos testinumu bei stabilumu (Gvaldaité
ir Simkonyté, 2016).

Institucinés globos pertvarka vykdyta ir vykdoma daugelyje Europos
$aliy (Belgija, Svedija, Norvegija, Rumunija, Kroatija, Estija ir kt.). Kaip
teigiama Rumunijos patirties, vykdant institucine pertvarka socialinés
globos jstaigose, aprase (Nastase, Verheugen, Browne ir kt., 2014),
darbuotojy pasipriesinimas pokyciams yra neiSvengiamas reiskinys.
Pertvarkant globos jstaigas, kyla jstaigos personalo pasiprieSinimas dél
jstaigos uzdarymo. Tai ypac biidinga jstaigoms, kurios jsikiirusios ma-
Zesniuose miestuose, nes jstaiga daznai yra viena pagrindiniy darbdaviy
toje vietovéje, apylinkéje. Tokiais atvejais tikétina, kad ne tik darbuotojai,
bet ir vietos bendruomenés bus vienos pasipriesinimo jégu. Kroatijos
patirtis pleciant bendruomenines paslaugas taip pat patvirtina, kad pa-
grindiniai sunkumai, su kuriais susidurta poky¢iy metu, — darbuotojy
rengimas teikti naujo tipo paslaugas (Klein, 2014). Kaip teigia Norvegijos
ekspertai, vienas sékmingy socialiniy jstaigy pertvarkos proceso veiks-
niy yra motyvuoti ir pokyc¢iams parengti darbuotojai (Norvegijos patirties
nestacionariy socialiniy paslaugy srityje adaptavimo, perkélimo ir jdiegimo
Lietuvoje galimybiy studija, 2010). Apibendrinant galima bty teigti, kad
Saliy, vykdanciy institucinés globos pertvarka, patirtis yra jvairi, taciau
globos jstaigy darbuotojy motyvacijos poky¢iy salygomis problematika
yra aktuali daugelyje i$ ju.

Institucinés globos sistemos deinstitucionalizacija pastaruoju metu
yra viena prioritetiniy Lietuvos socialinés politikos sri¢iy. Sis procesas
misy Salyje prasidéjo daugiau kaip pries deSimt mety, taciau kons-
tatuojama gana léta ir nepakankamai veiksminga jo eiga. Kaip kuriy
eksperty nuomone, daugiausia tam jtakos turi politinés valios stoka ir
globos namy nenoras persiorganizuoti (Gvaldaité ir Simkonyte, 2016).
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2014 m. vasario 14 d. Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo
ministro jsakymu Nr. A1-83 patvirtintas Peréjimo nuo institucinés globos
prie Seimoje ir bendruomencéje teikiamy paslaugy nejgaliesiems ir likusiems be
tévy globos vaikams veiksmy planas (toliau — veiksmy planas). Veiksmy
plane numatyti 2014-2020 m. laikotarpio veiksmai, skatinantys peréjimo
nuo institucinés socialinés globos prie paslaugy nejgaliems suaugusiems
asmenims, nejgaliems vaikams ir likusiems be tévy globos vaikams,
Seimoms bendruomenéje ir pagalbos Seimai, globéjams (rtpintojams)
sistemos kiirimo (toliau — institucinés globos pertvarka). Siame veiksmy
plane akcentuojama, kad buitina detaliau i8analizuoti darbuotojy moty-
vacijos svarba institucinés globos pertvarkos metu.

Moksliniy straipsniy, analizuojanci y socialinio sektoriaus pokycius
bei Siy pokyciu procesa lemiancius veiksnius, stokojama, taciau dar-
buotojy motyvacija poky¢iy procese jvardijama kaip vienas svarbiausiy
veiksniy, lemianciy sékminga poky¢iy procesa bet kurioje organizacijoje
(Bennet ir Lynne, 1999; Videikiené ir Simanskiené, 2014). Su darbuotojy
motyvacija pokyciy procesuose siejamas darbuotojy pasipriesinimas
pokyciams, kuris traktuojama kaip viena didziausiy klit¢iy pokyciams
vykti (Videikiené ir Simanskiené, 2014). Dazniausios darbuotojy pa-
siprieSinimo priezastys yra susijusios su emociniais ir psichologiniais
veiksniais: darbuotojy nepasitenkinimas pasitiilytais pokyciais, neti-
kétumai, pasitikéjimo savimi ir kitais trakumas, nezinomybés baime,
nenoras spresti sunkiausiy problemy ir klausimy, kintantys jprociai,
santykiai ir veiklos btidai, inertiSkumas, galimas atsakomybés ir jtam-
pos padidéjimas, galimy nesékmiy baimeé (Grill, 2003; Videikiené ir
Simanskiené, 2014).

Lietuvos socialiniy darbuotojy tyrimy rezultatai (ginkﬁniené ir Kat-
koniené, 2010; Kiaunyté, 2008) atskleidé svarbiausius neigiama poveikj
socialiniy darbuotojy motyvacijai turinéius veiksnius: neadekvatus
darbo uzmokestis, socialinio saugumo stoka, jtemptas darbas, nepakan-
kamos galimybés tobulinti kompetencijas. Neigiama poveikj motyvacijai
turi nedidelis socialinio darbuotojo prestizas visuomenéje, neapibrézti
darbo rezultaty vertinimo kriterijai, didelis klienty skaicius, vir§valan-
dziai, nekonkretus pareigybiy reglamentavimas, funkcijy, kurios jiems
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nepriklauso, atlikimas (pvz., atlieka slaugytojo pareigas) (Sink@iniené ir
Katkonieng, 2010; Kiaunyté, 2008). Dél iy priezasciy atsiranda streso
ar ,perdegimo sindromo” simptomuy — depresija, nuovargis, nesékmes
pojitis, psichologinis distresas (Gillet, Fouquereau, Colombat ir kt.,
2012) ar net visiSkai prarandama motyvacija. Galima paminéti, kad Sie
neigiami reiskiniai bet kurioje organizacijoje pasireiskia pablogéjusia
klienty aptarnavimo kokybe, padidéjusia darbuotojy kaita ar net isé-
jimu i$ darbo (Gillet ir kt., 2012). Procesy teorijos teigia, kad individo
elgesj lemia jo suvokimo ir laukimo, susijusio su situacija ir galimomis
jo pasirinkto elgesio pasekmémis, funkcija (Bucitiniené, 1996; Leonieng,
2001; Sakalas, 2003). Svarbu pamineéti, kad darbuotojy elgesj lemia ne
tik vidiniai, bet ir iSoriniai faktoriai (Latham ir Pinder, 2005), aplinkos,
supancios individus, pokyciai (Bennet ir Lynne, 1999), analizuodami
sveikatos sektoriuje vykdomy reformy sasajas su darbuotojy motyva-
cija nurodo, kad motyvacija yra sudétingas procesas, apimantis tiek
individualy, tiek konkrecios organizacijos, sveikatos sektoriaus bei
sociokulttirinj kontekstus. Be to, demotyvacija ir darbuotojams kylantys
neaiskumai létina ar net stabdo vykdomas sektoriaus reformas (Bennet
ir Lynne, 1999).

Apibendrinant moksline literattirg galima daryti iSvada, kad vykdant
globos jstaigy pertvarka Lietuvoje, institucinés globos jstaigy darbuotojy
priesinimasis pokyciams gali biiti viena pagrindiniy kliti¢iy pereinant
prie bendruomenéje teikiamy paslaugy. Taciau tinkamai bendraujant
ir palaikant rysius su darbuotojais jvairiais peréjimo etapais, atlikus
motyvacijos tyrima ir atsizvelgus j gautus rezultatus, tinkamai parinkus
motyvacijos didinimo priemones potencialiems darbuotojams, galima
uztikrinti lengvesnj ir greitesnj pokyciy priémima.

Taigi, viena naujy paslaugy kirimo ir naudojimo bendruomenéje
salygu yra motyvuoti ir kompetentingi darbuotojai. Ta¢iau Lietuvoje
pertvarkomuy jstaigy darbuotojy motyvacijos jvertinimo sisteminiy
tyrimy néra. Vieno tyrimo metu nustatyta, kad darbuotojai, kurie turi
stiprig darbo su vaikais motyvacija, yra nusiteike testi darbg ir naujomis
salygomis, o silpnesnés motyvacijos socialiniai darbuotojai labiau linke
abejoti permainomis, néra uztikrinti, ar sugebés dirbti naujoje sistemoje
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(Gvaldaité ir Simkonyté, 2016). Tyrimy, analizuojan¢iy darbuotojy, dir-
banciy socialinés globos namuose, teikianciuose paslaugas nejgaliems
suaugusiems asmenims bei nejgaliems vaikams, motyvacija dalyvauti
poky¢iy procese néra analizuota.

Be abejonés, daugelis Siuo metu jstaigose dirbanciy darbuotojy, igije
papildomy kompetencijy, galéty ir noréty dirbti teikdami bendruomeni-
nes paslaugas. Taciau dalis darbuotojy arba negali jgyti naujy kompeten-
cijy, arba ju nedomina Sis darbas. Todél labai svarbu jvertinti darbuotoju,
dirbanciy socialinés globos jstaigose, teikianciose paslaugas jvairioms
klienty grupéms, galimybes ir motyvacijq dalyvauti pokyc¢iy procese ir
teikti naujo tipo paslaugas. Atsizvelgus j darbuotojy motyvacijos svarba
deinstitucionalizacijos ir institucinés globos pertvarkos kontekste, $io
tyrimo tikslas — jvertinti darbuotojy, dirbanciy pertvarkai atrinktose
bandomosiose socialinés globos jstaigose, teikianciose paslaugas skir-
tingoms tikslinéms grupéms, motyvacijos dalyvauti poky¢iy procese
lygi. Keliame prielaida, kad vykdant socialinés globos jstaigy pertvarka,
darbuotojy motyvacijos dalyvauti pokyciy procese lygis pokyciy metu
néra aukstas ir reikia papildomy priemoniy motyvacijai stiprinti. Be to,
tikétina, kad motyvacijos dalyvauti poky¢iy procese lygis vaiky globos
namuose, socialinés globos namuose vaikams su proto ir / ar psichikos
negalia bei socialinés globos namuose suaugusiems asmenims su proto
ir / ar psichikos negalia nesiskiria.

TIRIAMIEJI

Tyrime dalyvavo 1 739 pertvarkai atrinktose socialinés globos jstaigose,
numatytose Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministro
2015 m. geguzés 5 d. jsakyme Nr. A1-271 , Atrinkty pertvarkai staciona-
riy socialinés globos jstaigy ir sutrikusio vystymosi ktidikiy namy sara-
Sas” (toliau — socialinés globos jstaigos) darbuotojai, is ju — 270 tiesiogi-
niy darbuotojy vadovy, kurie ne tik vertino darbuotojus, bet ir dalyvavo
tyrime, kaip vertinami darbuotojai. Tiriamuyjy skaicius vertinimo metu
zenkliai nekito, t. y. dél objektyviy priezasciy (darbuotojy atsisakymo
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dalyvauti vertinime, sumazéjusio darbuotojy skaiciaus jstaigoje, ilgalai-
kio nedarbingumo vertinimo laikotarpiu, motinystés atostogy ir kity)
tyrime atsisaké dalyvauti 17 darbuotoju.

Vertinima atliko 27 ekspertai (ekspertas psichologas ir socialinio
darbo ekspertas, t. y. du ekspertai jstaigoje). 1 lenteléje pateikiamas
tikslus darbuotojy, tiesioginiy darbuotojy vadovy ir eksperty skaicius
vertinime dalyvavusiose socialinés globos jstaigose (jstaigy pavadini-
mai uzkoduoti skaitmenimis 1-26). Kaip matyti i$ 1 lenteléje pateikty
duomeny, vertinamy darbuotojy skaicius socialinés globos jstaigose —
nuo 18 iki 169 darbuotojy, tiesioginiy darbuotojy vadovy —nuo 3 iki 35,
vertinima atliko 2 ekspertai vienoje jstaigoje. 7 ir 22 jstaigoje vertinima
atliko 3 ekspertai (du psichologai ir vienas socialinis darbuotojas), atitin-
kamai psichologai dalinosi vertinimo trukme, t. y. socialinis darbuotojas
vertinimg atliko kartu su dviem psichologais, nepaZeisdami vertinimo
metodikoje nurodyty vertinimo salyguy, kurios detaliau aprasomos Sio
straipsnio skyriuje ,, Tyrimo metodika”.

1 LENTELE. VERTINTY DARBUOTOJU, TIESIOGINIY DARBUOTOJY VADOVY
IR EKSPERTY PASISKIRSTYMAS SOCIALINES GLOBOS [STAIGOSE

Socialinés globos | Vertinamy dar- D‘arllauo‘to‘] us vertmus‘u; Eksperty
istaigos buotojy skaicius Hesioginiy dar!)J:lotO] b skaicius
vadovy skaicius

1 78 7 2

2 43 5 2

3 18 3 2

4 107 8 2

5 40 3 2

6 72 12 2

7 169 18 3

8 67 5 2

9 51 16 2

10 37 14 2

11 61 6 2

12 41 10 2

13 146 35 2

14 85 5 2
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Socialinés globos | Vertinamy dar- D‘arl?uo.to.] us vertmus‘u; Eksperty
istaigos buotojy skaicius Hesioginiy dark‘:wto] * skaicius
vadovy skaicius
15 38 4 2
16 52 8 2
17 30 5 2
18 42 12 2
19 23 9 2
20 60 6 2
21 50 10 2
22 116 19 3
23 142 18 2
24 33 11 2
25 103 15 2
26 35 6 2

Tyrimas atliktas 26 socialinés globos jstaigose, paslaugas teikianciose
Sioms tikslinéms grupeés: likusiems be tévy vaikams (jskaitant kadikius),
patiriantiems rizikq vaikams ir jy Seimoms (N = 16); nejgaliems vaikams
ir jaunimui, turintiems proto, psichikos negalig, bei ju Seimoms (N = 3);
nejgaliems suaugusiesiems, turintiems proto ar psichikos negalia, bei ju
Seimoms (N =7). 2 lenteléje pateikiamas vertinty darbuotojy pasiskirs-

tymas pagal socialinés globos jstaigy tikslines grupes.

2 LENTELE. VERTINTY DARBUOTOJU PASISKIRSTYMAS PAGAL SOCIALINES
GLOBOS |STAIGUY TIKSLINES GRUPES

i# Socialinés globos jstaigy tiksliné grupé D:ll;t:ilgrsm
1 Like be tévy globos vaikai (jskaitant kidikius), patiriantys 62 %
" | rizikq vaikai bei jy Seimos (N =911)
5 Ne.i.galﬁ.s vaikai ir jaunimas, turintys proto, psichikos negalia, 12 %
bei ju Seimos (N =196)
3 Nejgaliis suaugusieji, turintys proto ar psichikos negalia, bei 26 %
" |ju Seimos (N =632)
Is viso 100%
(N =1739)
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TYRIMO METODIKA

Tyrimo metu naudota Socialinés globos jstaigose dirbanciy darbuotoju
motyvacijos ir kompetencijos vertinimo metodika (Gricitité, Musteikiene
ir Senkeviciate, 2016). Metodika skirta Siuo metu pertvarkomose sociali-
nés globos jstaigose dirbanciy darbuotojy (toliau — darbuotojai) kompe-
tencijai ir motyvacijai jvertinti. Metodikos tikslas — objektyviai jvertinti
Siuo metu pertvarkomose socialinés globos jstaigose dirbanciy darbuoto-
ju motyvacija dalyvauti institucinés globos pertvarkos procesuose ir teikti
naujos formos bendruomenines paslaugas, prisitaikant prie naujy ben-
druomeniniy paslaugy tiksliniy grupiy asmenims sistemos reikalavimuy,
ju turimas kompetencijas ir naujy profesiniy ziniy bei jgtidZziy, reikalingy
naujy formy paslaugy teikimui uZztikrinti, poreikj. Metodikos strukti-
ra: bendroji dalis, skirta jvertinti darbuotojy motyvacija ir bendrasias
kompetencijas; specialioji dalis, skirta jvertinti specialigsias darbuotoju
kompetencijas pagal klienty tikslines grupes ir veiklos pobiidj; interviu
su darbuotoju dalis, skirta jvertinti darbuotojy motyvacija bei bendrasias
ir specialigsias kompetencijas; standartizuota galutinio vertinimo forma,
kuri uzpildoma baigus minétas vertinimo metodikos dalis.

Vertinant motyvacijos lygi buvo skiriami Zemas (darbuotojas neturi
noro dalyvauti institucinés pertvarkos procese, nejzvelgia privalumuy,
neigiamai vertina vykstancius pokycius, siekia, kad viskas likty taip,
kaip buve), vidutinis (darbuotojas jzvelgia institucinés pertvarkos
privalumy, mini naujo tipo paslaugy biitinybe, ta¢iau nerodo didelio
entuziazmo) ir aukstas (darbuotojas labai nori dalyvauti institucinés
globos pertvarkos procesuose, jzvelgia ju nauda ir biitinybe, yra pasi-
renges teikti naujo tipo paslaugas) motyvacijos lygiai. Siekiant surinkti
detalesne informacijq apie vertinama konstrukta (motyvacijos dalyvauti
poky¢iy procese lygj), buvo taikomi kiekybiniai (klausimynas) ir koky-
biniai (interviu) duomenuy rinkimo metodai: saves jsivertinimo metodas
(klausimynas), tiesioginio darbuotojo vadovo vertinimas, paremtas
darbo stebéjimo analize (klausimynas ir pusiau struktiaruotas interviu,
kurj vykdo ekspertas) ir pusiau strukttruotas interviu su ekspertu).
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Taikydamas $j metoda ekspertas turi galimybe tiksliau iSsiaiSkinti
darbuotojo pozitrj, vertybines nuostatas, nuomone apie naujo tipo
paslaugas ir kt.

Vertinant darbuotojy motyvacija dalyvauti institucinés globos per-
tvarkos procesuose ir teikti naujos formos bendruomenines paslaugas,
prisitaikant prie naujy bendruomeniniy paslaugy tiksliniy grupiy as-
menims sistemos reikalavimy, buvo analizuojama: darbuotojo pozitiris
i institucine pertvarka, naujy bendruomeniniy paslaugy sistemos kiiri-
ma; vertybinés nuostatos, reikalingos naujoms profesinéms uzduotims
vykdyti; asmeninés savybés, reikalingos naujoms profesinéms uzduo-
tims vykdyti; darbuotojo keitimosi potencialas; motyvacijos dalyvauti
institucinés globos pertvarkos procesuose lygis; motyvacijos dalyvauti
institucinés globos pertvarkos procesuose pobtidis; nustatomos galimos
(prioritetinés) darbuotojo veiklos sritys pagal tikslines grupes ir planuo-
jamy teikti paslaugy pobidi.

Darbuotojo pozitris j institucine pertvarkg buvo vertinamas taikant
ekspertinj vertinimo metoda pusiau struktiiruoto interviu su darbuotoju
metu, remiantis darbuotojo atsakymais j atvirus klausimus (pavyzdziui,
,Kaq manote apie socialiniy paslaugy bendruomenéje plétrq?”, , Kokig jtakqg
bendruomeniniy socialiniy paslaugy plétra tureés Jisy veiklai? Kas [isy veikloje
bus nauja, kitaip nei iki siol?” ir kt.).

Darbuotojo motyvacijos pobiidis (siekimo, vengimo, siekimo-ven-
gimo) buvo vertinamas taikant ekspertinj vertinimo metoda pusiau
strukttiruoto interviu su darbuotoju metu, remiantis darbuotojo atsaky-
mais j atvirus klausimus (pavyzdziui, , Kaip vertinate dabarting situacijq
globos jstaigoje? [vertinkite Siuo metu teikiamas paslaugas gyventojams. Kq
siitlytuméte keisti?” ir kt.).

Darbuotojo motyvacijos lygis (aukstas, vidutinis, Zemas) buvo ver-
tinamas pagal darbuotojo saves jsivertinimo (klausimynas), tiesioginio
darbuotojo vadovo — kuruojancio asmens (klausimynas ir pusiau struk-
tiruotas interviu) ir eksperto (pusiau struktiiruotas interviu) vertinimo
rezultatus.

Asmeninés darbuotojy savybés buvo vertinamos pagal tiesiogi-
nio darbuotojo vadovo — kuruojancio asmens (klausimynas ir pusiau
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struktiiruotas interviu) vertinimo rezultatus. Pusiau strukttruoto inter-
viu metodas sumazino tikimybe, kad pasireiks tiesioginio darbuotojo
vadovo — kuruojancio asmens SaliSkumas, ir uztikrino, jog bus pateikta
tikslesné, konstruktyvesné nuomoné. Tiesioginio darbuotojo vadovo —
kuruojancio asmens buvo prasoma jvertinti, kiek btidinga vertintojo Zo-
dziu jvardijama savybé (pateikiamos 7 asmeninés savybeés, pavyzdziui,
kiirybiskumas, atsakingumas, iniciatyvumas ir kt.) vertinamam darbuotojui
pagal Likerto skale pasirinkus nuo 1 iki 5 (¢ia 1 reiSkia Zemiausia, 0 5 -
auksciausig vertinamos savybeés jvertj). Laikomasi prielaidos, kad dar-
buotojui buidingos tos asmeninés savybeés, kurias tiesioginis darbuotojo
vadovas — kuruojantis asmuo jvertino 4 ar 5 balais. Asmeniniy savybiy,
reikalingy teikiant naujo pobtidzio paslaugas, sarasas buvo sudarytas
remiantis Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministro
2006 m. balandzio 5 d. jsakymu Nr. A1-92 (Lietuvos Respublikos sociali-
nés apsaugos ir darbo ministro 2015 m. vasario 13 d. jsakymo Nr. A1-75
redakcija) , Dél socialiniy paslaugy srities darbuotojy profesinés kompe-
tencijos tobulinimo tvarkos apraso bei socialiniy darbuotojy atestacijos
tvarkos apraso patvirtinimo” ir, eksperty nuomone, kokios asmeninés
savybés reikalingos naujoms profesinéms uzduotims vykdyti.
Vertybinés nuostatos parodo, kam Zmogus teikia didZiausia reikSme,
ir lemia asmenybés veiklos kryptinguma. Darbuotojo vertybinés nuos-
tatos (pavyzdziui, lygybé, Zmoniy garbé ir orumas, apsisprendimo laisvé ir
kt.) buvo vertinamos pagal darbuotojo saves jsivertinimo (klausimynas),
tiesioginio darbuotojo vadovo — kuruojancio asmens (klausimynas ir pu-
siau struktiiruotas interviu) ir eksperto (pusiau strukttiruotas interviu)
vertinimo rezultatus. Darbuotojo motyvacijos ir kompetencijy jsiver-
tinimo klausimyne, kurj pilde darbuotojas, buvo pateiktas 21 teiginys
(po tris teiginius kiekvienai vertybinei nuostatai vertinti, vienas teiginys
yra atvirkstinis, pavyzdziui, , Teikiant globos paslaugas biitina atsizvelgti |
kliento pageidavimus”, , Jei Zmogus yra nepriimtinas, reikia jam tai parodyti”,
., Reikia pasitikéti klientu ir nerodyti jtarumo™), kuriuos darbuotojas vertina
pagal Likerto skale nuo 1 iki 5 (kur 1 reiskia, kad darbuotojas nesutinka
su teiginiu, o 5 — darbuotojas sutinka su pateiktu teiginiu). Darbuotojui
uzpildzius klausimyna, iSvedamas ta nuostata atspindinciy teiginiy
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vertinimo vidurkis. Tiesioginis darbuotojo vadovas — kuruojantis asmuo
darbuotojo septynias vertybines nuostatas jvertina interviu su ekspertu
metu. Tiesioginio darbuotojo vadovo — kuruojancio asmens prasoma
jvertinti, kiek btidinga eksperto Zodziu jvardijama vertybiné nuostata
vertinamam darbuotojui skaléje nuo 1 iki 5 (¢ia 1 reiskia, kad vertybiné
nuostata darbuotojui nebtidinga, o 5 — vertybiné nuostata yra akivaiz-
dziai isreiksta). Tiesioginio darbuotojo vadovo — kuruojancio asmens
atsakymus (pateiktus jvercius) ekspertas pazymi interviu su tiesioginiu
vadovu - kuruojanciu asmeniu formoje. Ekspertas darbuotojo septynias
vertybines nuostatas, taikydamas ekspertinj vertinimo metoda, jvertina
pusiau strukttiruoto interviu su darbuotoju metu. Ekspertas pateikia
darbuotojui hipotetine situacija, taip pat uzduoda atviry klausimuy.
Pagal darbuotojo pateiktus atsakymus ekspertas jvertina darbuotojo
vertybines nuostatas pagal Likerto skale nuo 1 iki 5 (¢ia 1 reiskia, kad
vertybiné nuostata darbuotojui nebtidinga, o 5 — vertybiné nuostata yra
akivaizdziai iSreiksta) ir paZzymi tai interviu vertinimo formoje. Pildant
standartizuotg galutinio vertinimo forma, apskaiciuojamas kiekvienos
vertybinés nuostatos bendras visy vertinimy vidurkis, laikomasi prielai-
dos, kad darbuotojui biidingos tos vertybinés nuostatos, kuriy galutinis
jvertinimas yra 4 balai ir daugiau.

Darbuotojo keitimosi potencialas vertinamas remiantis tiesioginio
darbuotojo vadovo — kuruojancio asmens nuomone ir eksperto iSvada
apie darbuotojo motyvacijos lygj ir pobuidj. Interviu su tiesioginiu dar-
buotojo vadovu — kuruojanciu asmeniu metu ekspertas praso tiesioginj
darbuotojo vadova — kuruojantj asmenj jvertinti darbuotojo keitimosi
potenciala pagal Likerto skale nuo 1 iki 5 (¢ia 1 reiskia, kad darbuotojas
nelinkes keistis, o 5 rodo auksciausia keitimosi potencialo jvertinima).
Tiesioginio darbuotojo vadovo — kuruojancio asmens atsakyma (pateikta
jvertj) ekspertas pazymi interviu su tiesioginiu vadovu — kuruojanciu
asmeniu formoje.

Atsizvelgiant j tai, kad galutinis darbuotojo vertinimas buvo sudary-
tas i$ trijy vertinimo procese dalyvavusiy asmeny (darbuotojas, tiesio-
ginis darbuotojo vadovas, ekspertas) vertinimo rezultaty, galutiniame
vertinime buvo taikomas ekspertinio vertinimo metodas, t. y. ekspertas,
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remdamasis gautais darbuotojo vertinimo rezultatais, uzpildé standarti-
zuotg galutinio vertinimo forma — darbuotojo tobulinimosi plana. Anot
tyréjy (Kardelis, 2002; Tidikis, 2003), Sis metodas yra tinkamiausias
duomenims patikrinti arba pagrijsti.

Socialinés globos jstaigy darbuotojy kompetencijos ir motyvacijos
vertinimo metodikos validumas buvo patikrintas ekspertiniu vertinimo
metodu. Toliau Siame straipsnyje bus pristatomas socialinés globos js-
taigy darbuotojy motyvacijos dalyvauti institucinés globos pertvarkos
procesuose ir teikti naujos formos bendruomenines paslaugas lygis.

TYRIMO PROCEDURA

Tyrimas pradétas 2016 m. rugpjicio 16 d., baigtas 2017 m. vasario 1 d.
Respondentai atrinkti tikslinés atrankos budu, atsizvelgiant j Lietuvos
Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministro jsakyme nurodyta so-
cialinés globos jstaigy sarasa (Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos
ir darbo ministro 2015 m. geguzés 5 d. jsakyme Nr. A1-271 , Atrinkty
pertvarkai stacionariy socialinés globos jstaigy ir sutrikusio vystymosi
kadikiy namy sarasas”). Prie$ pradedant darbuotojy vertinima buvo
organizuoti ir jgyvendinti kiekvienoje pertvarkai atrinktoje bandomojoje
socialinés globos jstaigoje jvadiniai susitikimai su jstaigos vadovais ir
darbuotojais, skirti prisistatyti, informuoti vadovus ir darbuotojus apie
vykdoma tyrima, supazindinti su vertinimo tikslais, iSsamiai aptarti biisi-
ma vertinimo procediira, atsakyti j vadovy ir darbuotojy klausimus. [va-
diniai susitikimai jstaigose buvo vykdomi 2016 m. rugséjo 20 d. — 2016 m.
spalio 13 d. Siuos pristatymus vykdé vertinimo metodikos autoreés.

Po jvadiniy susitikimy su jstaigy darbuotojais koordinuojantys
asmenys jstaigose surinko ir pateiké darbuotojy, norinciy dalyvauti
vertinime, bei vertinime dalyvaujanciy darbuotojy tiesioginiy vadovy
sarasa. Gautas vertinamy darbuotojy ir ju tiesioginiy vadovy sarasas —
sutikimas dalyvauti vertinime.

Darbuotojy vertinimo proceso duomenims fiksuoti buvo sukurta
elektroniné vertinimo sistema, kurioje jdiegti darbuotojy motyvacijos ir
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kompetencijos vertinimo metodikos algoritmai, vertinimo formos ir kita
su vertinimu susijusi informacija. Siekiant uztikrinti vertinime dalyvau-
janciy darbuotojy konfidencialuma, visiems darbuotojams buvo sukurti
ir asmeniskai atsiysti prisijungimo elektroninéje vertinimo sistemoje
duomenys; individualis prisijungimo duomenys suteikti ir darbuotojy
tiesioginiams vadovams bei ekspertams, kurie atliko darbuotojy ver-
tinima. Siekiant sumazinti vertinimo SaliSkumo tikimybe, kiekvienoje
socialinés globos jstaigoje vertinima atliko du ekspertai: vienas jy — psi-
chologijos magistro iSsilavinima ir darbuotojy atrankos ir / ar vertinimo
praktinés patirties turintis ekspertas psichologas, kitas — socialinio darbo
aukstajj iSsilavinima ir ne mazesng nei 2 mety socialinio darbo praktine
patirt]j turintis socialinio darbo ekspertas.

Darbuotojai, gave vertinimo sistemos prisijungimo duomenis, uzpil-
dé saves jsivertinimo klausimynus, kuriy pirmasis — darbuotoju veiklos
sriciy (tikslinés grupés ir veiklos pobiidZzio) pasirinkimo klausimynas.
Uzpildzius $j klausimyna, automatiskai pagal darbuotojo pasirinkima
buvo suformuoti saves jsivertinimo klausimynai darbuotojui, darbuo-
tojo vertinimo klausimynai tiesioginiam vadovui bei hipotetiné situacija
ekspertams, kuri toliau buvo naudojama eksperty atliekamo pusiau
struktiiruoto interviu su darbuotoju metu.

Pusiau strukttiruoti interviu, suderinus ju atlikimo laikg su vertinime
dalyvaujanciais darbuotojais, buvo vykdomi vertinime dalyvaujanciose
istaigose. Interviu su darbuotoju atliko du ekspertai, vieno interviu metu
trukmeé — 30-60 minuciy (pagal poreikj). Interviu metu buvo pateikiama
hipotetiné situacija pagal darbuotojo pasirinkta veiklos sritj ir uzduoda-
mi klausimai, nurodyti interviu vertinimo formoje, bei papildomi eks-
perty klausimai. Interviu su tiesioginiu darbuotojo vadovu atliko vienas
ekspertas (eksperty poroje atliekantis pagrindinio eksperto vaidmenj).
Sio interviu trukmé — 20-30 minuciy; interviu metu buvo pateikiami
vertinimo formoje nurodyti klausimai apie vertinama darbuotoja.

Atlikus interviu, ekspertai elektroninéje vertinimo sistemoje uzpildé
interviu vertinimo formas bei interviu su tiesioginiu vadovu formas. I$
gauty saves jsivertinimo, tiesioginio darbuotojo vadovo bei eksperto
vertinimo rezultaty (uzpildyty vertinimo formy elektroninéje vertinimo
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sistemoje) pagal darbuotojy motyvacijos ir kompetencijos vertinimo me-
todikoje aprasytus vertinimo rezultaty skaic¢iavimo algoritmus kiekvie-
nam darbuotojui buvo suformuota standartizuota galutinio vertinimo
forma bei tobulinimosi planas, pateikiamas kaip vertinimo rezultatas
elektroninéje vertinimo sistemoje.

1 paveiksle pateikiama detali darbuotojo vertinimo schema. Atsizvel-
giant j situacija jstaigoje, vertinimo procedtira buvo lanksciai koreguoja-
ma ir tai neturéjo jtakos vertinimo rezultatams. PavyzdZziui, darbuotojai
ir jy tiesioginiai vadovai klausimynus galéjo pildyti tuo paciu metu
elektroninéje vertinimo sistemoje. Interviu su darbuotoju galéjo buti
vykdomas pries interviu su tiesioginiu darbuotojo vadovu. Interviu su
darbuotoju (arba tiesioginiu darbuotojo vadovu) galéjo biiti vykdomas
ta pacia dienag, kai buvo pildomi klausimynai, arba kita diena.

Atliekant darbuotojy vertinimg buvo vadovaujamasi principais:
psichofiziologiniu (optimali vertinimo trukmeé, siekiant, kad vertinamo
asmens nuovargis neturéty jtakos jo atsakymams), lygiateisiSkumo
(vienody salygy visiems vertinamiems darbuotojams sudarymas),
objektyvumo (vertinimo SaliSkumo sumazinimas taikant standarti-
zuotas vertinimo formas ir bent dviejy eksperty dalyvavimg interviu
su darbuotoju metu), geranorisSkumo (vertinimo metu vertinamiems
darbuotojams buvo sudaryta saugi aplinka, siekiant nesukelti nerimo
ar baimeés), pagarbos asmens orumui (darbuotojams buvo paaiskinti
vertinimo tikslai, informacijos rinkimo btidai ir procediiros, taip pat
darbuotojai buvo supazindinti su vertinimo rezultatais, pagal poreikj
pateikiamas paaiskinimas).

REZULTATAI

Siekiant jvertinti siuo metu pertvarkomose bandomosiose socialinés
globos jstaigose dirbanciy darbuotojy motyvacija dalyvauti institucinés
globos pertvarkos procesuose ir teikti naujos formos paslaugas ben-
druomenéje, prisitaikant prie naujy paslaugy bendruomenéje tiksliniy
grupiy asmenims sistemos reikalavimy, buvo nustatomas motyvacijos
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lygis, atspindintis darbuotojo norg dalyvauti institucinés pertvarkos
procesuose. Svarbu paminéti, kad darbuotojy motyvacijos lygis (aukstas,
vidutinis, Zemas) yra galutinis $io tyrimo rezultatas.

Atlikus vertinimo rezultaty analize nacionaliniu lygmeniu, maty-
ti, kad i$ visy vertinime dalyvavusiy darbuotojy (N = 1739) aukstas
motyvacijos lygis nustatytas 11 % (N = 194) darbuotojy, kiek maziau,
palyginti su aukstu motyvacijos lygiu, 6 % (N = 110) nustatytas Zemas
motyvacijos lygis, daugiausiai — 83 % (N = 1435) darbuotojy nustatytas
vidutinis motyvacijos lygis.

Gauti motyvacijos lygio dalyvauti institucinés pertvarkos procesuose
ivertinimo rezultatai buvo lyginami tarp socialinés globos jstaigy, tei-
kianéiy paslaugas skirtingoms klienty grupéms. Kaip matyti 2, 3 ir 4 pa-
veiksluose, jstaigy, teikianciy paslaugas likusiems be tévy globos vai-
kams (jskaitant ktidikius), patiriantiems rizika vaikams bei jy Seimoms,
nejgaliems vaikams ir jaunimui, turintiems proto, psichikos negalia, bei
ju Seimoms ir nejgaliems suaugusiesiems, turintiems proto ar psichikos
negalig, bei jy Seimoms darbuotojy dalyvauti institucinés pertvarkos
procesuose motyvacijos lygis nesiskiria. Gauta auksto motyvacijos lygio
chi kvadrato (x2) statistikos reiksmeé yra 3, 992, o p = 0,139 (p > 0,05),
vidutinio — x2 =3, 788, o p = 0, 211 (p > 0,05), Zemo — x2 = 3, 876, o
p =0, 141 (p>0, 05).
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Tyrima atlikusiy eksperty pateiktos ekspertinés jzvalgos leidzia
jvardyti ir galimas tokios darbuotojy motyvacijos dalyvauti pertvarkos
procese priezastis. Tyrimo eksperty, atlikusiy interviu su $iy jstaigy
darbuotojais, ekspertiniai pastebéjimai, susije su darbuotojy motyva-
cijos vertinimu, atskleidé, kad darbuotojai interviu metu dazniausiai
mini Sias silpno asmeninio jsitraukimo j pertvarkos procesa priezastis:
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neaiskus pertvarkos procesas ir specialisty vaidmuo ateityje; per mazai
informacijos apie konkrecius pokycius, susijusius su jy jstaiga, su ju
darbo perspektyvomis; valstybés institucijy palaikymo ir supratimo
stoka; neaiski klienty perspektyva, nes néra pakankamai paslaugy ben-
druomenéje; nepakanka metodinés pagalbos apie naujy paslaugy plétra
ir reikalavimus jas teikiantiems specialistams; neapibréztos, neaiskios
uzduotys; daug jtampos ir nerimo. Kartu ekspertai nurodé, kad dau-
guma siy jstaigy darbuotojy interviu metu patvirtino, jog visiskai pri-
taria pertvarkos idéjoms ir jas palaiko. Eksperty-vertintojy ekspertinés
izvalgos nebuvo detaliai analizuojamos, taciau gauti tyrimo rezultatai
bei Sie ekspertiniai pastebéjimai nubrézia gaires naujiems tyrimams,
susijusiems su darbuotojy motyvacija pokyciy metu.

ISVADOS

Siame tyrime siekéme jvertinti Lietuvos socialinés globos jstaigy, daly-
vaujanciy institucinés globos pertvarkoje, motyvacijos lygj. Remdamiesi
Lietuvoje vykdomos deinstitucionalizacijos proceso ekspertiniu verti-
nimu, esamais moksliniais tyrimais ir uzsienio patirties analize kéléme
prielaida, kad Siy jstaigy darbuotojy motyvacija dalyvauti pertvarkos
procese néra auksta.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad daugumai socialinés globos jstaigy
darbuotojy triitksta motyvacijos aktyviai dalyvauti institucinés globos
pertvarkoje. Dauguma darbuotojy jZvelgia institucinés pertvarkos pri-
valumus ir naujo tipo paslaugy bendruomenéje biitinybe, taciau didelio
entuziazmo aktyviai jsitraukti i §j procesa nerodo.

Tyrimo rezultatai atskleidé ir tai, kad socialinés globos jstaigy vi-
dutinis darbuotojy motyvacijos lygis dominuoja visose Siose jstaigose
nepriklausomai nuo tikslinés grupés, kuriai teikiamos paslaugos (vai-
kams, likusiems be tévy globos (jskaitant kidikius), patiriantiems rizika
vaikams bei jy Seimoms; nejgaliems vaikams ir jaunimui, turintiems
proto, psichikos negalig, bei ju Seimoms ar nejgaliems suaugusiesiems,
turintiems proto ar psichikos negalia, bei jy Seimoms).



LIETUVOS SOCIALINES GLOBOS [STAIGY, DALYVAUJANCIY PERTVARKOS PROCESE,
DARBUOTOJU MOTYVACIJOS VERTINIMAS

Tyrimy, analizuojanciy darbuotojy, dirbanciy institucijose, dalyvau-
janciose strukttirinése socialiniy paslaugy sektoriaus jstaigy pertvarkose
ar reformose, motyvacija Lietuvoje nepakanka, todél sunku gautus
duomenis palyginti su kity tyrimy rezultatais.

Galima paminéti, kad Gvaldaité ir éimkonyté (2016), atlikusios
vaiky globos jstaigy, vykdanciy institucinés globos pertvarka, darbuo-
toju tyrima apie Siy jstaigu darbuotojy nuostatg pertvarkos proceso
atzvilgiu daro iSvada, kad , specialistai stokoja informacijos ir diskusijy
deinstitucionalizacijos tema globos jstaigy kolektyvuose, su iSorés eks-
pertais ir atsakingy institucijy atstovais. Nezinojimas didina jtampa ir
darbuotojy nerima, kelia nepasitikéjima reforma: jie abejoja reformos
eiga ir naudingumu, prisimena iki Siol nepavykusius bandomuosius
projektus, nerimauja dél savo darbo vietos, pareigybiy pasikeitimo ir
galiausiai dél vaiky ateities” (Gvaldaité ir Simkonyté, 2016). Si minéty
autoriy iSvada artima ir straipsnyje pristatomo tyrimo eksperty-vertin-
tojy pastebéjimams. Be to, tyrimo rezultatai patvirtina Bennet ir Franco
(1999) nuostata, kad planuojant ir vykdant reformas, svarbu: stiprinti
darbuotojy, dalyvaujanciy reformose, motyvacija jvairiais btidais taikant
holistinj principa; suderinti vertybines nuostatas; siekti individualiy
darbuotojy ir organizacijos tiksly suderinamumo; uztikrinti tinkama
vykdomy poky¢iy komunikacija.

Apibendrinant tyrimo duomenis galima teigti, kad absoliuti dau-
guma socialiniy jstaigy darbuotojy stokoja motyvacijos dalyvauti
institucinés globos pertvarkos procese, nepriklausomai nuo jstaigos
tipo. Siekiant tinkamai parinkti priemones, padedancias stiprinti Siy
darbuotojy motyvacija dalyvauti pokyciy procese, biity svarbu atlikti
tolesnius tyrimus nustatant, kokie veiksniai (individualiis, organizacijos,
sociokultiiriniai ir kt.) yra reiksmingi darbuotojy motyvacijai pokyciy
procese ir kokig jtaka tai turi pokyciy procesui.
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ASSESSMENT OF EMPLOYEE MOTIVATION
IN LITHUANIAN SOCIAL CARE INSTITUTIONS

PARTICIPATING IN THE PROCESS OF CHANGE
SUMMARY

Problem. Employee motivation in the processes of change is identified as
one of the most significant success factors in achieving results. Currently,
institutional care services are being reorganized in Lithuania, therefore, it
is important to assess the motivation of employees involved in this pro-
cess. The purpose of the research is to evaluate the level of motivation to
participate in the process of change of the employees working in the social
care institutions selected for the reform providing provide services to diffe-
rent target groups. The subjects. The research involves 1739 participants,
including 270 direct employees” managers. Methodology. The methodo-
logy for assessing motivation and competence of employees working in
social care institutions (Socialinés globos jstaigose dirbanciy darbuotojy
motyvacijos ir kompetencijos vertinimo metodika (Gricitté, Musteikiené
& Senkeviciiité, 2016)) was applied for the research. Results. The obtained
results of the research show that most employees of social care instituti-
ons lack motivation to actively participate in the reform of institutional
care. The results of the research also revealed that the average level of
employee motivation dominates in all social care institutions, irrespective
of the target group of their services (children left without parental care
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(including infants), children at risk and their families; disabled children
and young people with intellectual and/or mental disabilities and their
families, and disabled adults with intellectual and/or mental disabilities
and their families).

Key words: social care institutions selected for the reform, motivation of
employees to participate in the process of change, changes.



