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IVADAS

Gyvenant poky¢iy visuomenéje socialines paslaugas senyvo amziaus
zmoneéms teikiancios organizacijos turi gebéti lanksciai reaguoti j besikei-
¢iancius rinkos ir klienty poreikius. Tai aktualu tiek savivaldybés paval-
dumo jstaigoms, tiek privatiems socialiniy paslaugy teikéjams. Pokyc¢iy
organizacijose valdymo poreikis pagrindzia butinybe taikyti pazangias so-
cialiniy tyrimy metodikas organizacijy tyrimuose. Viena i$ tokiy pazangiy
metodiky socialiniy moksly visuomenéje yra veiklos tyrimo dalyvaujant
strategija. Sis tyrimas leidzia sukurti struktiras bendradarbiavimui tarp
socialiniy moksly atstovy ir privaciy ir biudzetiniy socialiniy paslaugy
sektoriaus organizacijy. Monografijoje pristatomo tyrimo metodologijoje
aprasomi metodai jtraukia organizacijy darbuotojus j tyrimo planavimo
ir jgyvendinimo procesg, sukuria salygas planuoti ir jgyvendinti pokycius
organizacijoje dar tyrimo procese.

Monografijoje pristatomas tyrimas, kuriuo siekiama integruoti Veiklos
tyrimo dalyvaujant (VTD) metodologija organizacijy tyrimuose, sudarant
prielaidas pazangiy socialiniy tyrimy taikymui paslaugy sektoriaus jmo-
nése. Monografijoje pristatomas tiriamas reiskinys — organizacijy veiklos
efektyvumg skatinantys psichosocialiniai veiksniai, lemiantys pokycius
socialines paslaugas senyvo amziaus Zzmonéms teikianciose organizacijose.

Tyrime pagal pavalduma pasirinktos dviejy tipy socialiniy paslaugy js-
taigos. Pirma grupe organizacijy sudaré savivaldybés pavaldumo biudzeti-
nés jstaigos, kurios teikia nestacionarias ir stacionarias socialines paslau-
gas senyvo amziaus zmonéms. Antra grupé organizacijy, jtraukty i tyrima,
buvo privacios, tai yra ne savivaldybés pavaldumo, socialines paslaugas
senyvo amziaus zmonéms teikiancios jstaigos. Biudzetinése jstaigose yra
taikomas misrus apmokéjimo uz paslaugas modelis, nors didziajai daliai
$iy jstaigy klienty paslaugos apmokamos i§ savivaldybiy biudzety. Rem-
damiesi privaciu kapitalu paslaugy teikéjai teikia tik mokamas socialinés
globos ir (arba) slaugos paslaugas senyvo amziaus zmonéms. Buvo daroma
prielaida, kad dél savo jtempto darbo pobuidzio ir orientacijos j pelng priva-
taus kapitalo jmonés maziau kreipia démesj j psichosocialinius arba, kitaip
tariant, ,,zmogiskuosius® veiksnius organizacijoje, lyginant su savivaldybiy
biudzetinémis socialiniy paslaugy jstaigomis. Taigi pasirinktos skirtin-
gy sektoriy tai paciai senyvo amziaus Zmoniy grupei socialines paslaugas



12 VEIKLOS TYRIMAS ORGANIZACIJOJE. SOCIALINIY PASLAUGY SENYVO AMZIAUS ZMONEMS ATVEJIS

teikiancios jstaigos, siekiant ne tik i$ryskinti psichosocialinius efektyvaus
organizacijy funkcionavimo veiksnius (komunikacija organizacijoje ir kt.),
bet ir i§skirti reikiamy pokyc¢iy organizacijose sritis, numatant pokycius ir
galimus trukdzius.

Igyvendinto tyrimo tikslas — identifikuoti ir stiprinti verslo imoniy ir
vie$ojo sektoriaus organizacijy efektyvaus funkcionavimo psichosociali-
nius veiksnius, jungiant mokslinj ir praktinj zinojima bei patirtj ir numa-
tant galimus poky¢ius ir trukdzius. Sioje monografijoje pristatomi teoriniai
konstruktai, apibidinantys organizacijy pasirengima keistis, tyrimo meto-
dologija, isryskinant veiklos tyrimo dalyvaujant savitumg ir naudinguma
organizacijos tyrimuose, taip pat pristatomi tyrimo rezultatai, pateikiamos
i$vados ir metodinés rekomendacijos tolesnei organizacijy veiklai vystyti.
Tyrimo duomeny analizés metu buvo laikomasi prielaidos, kad nors teorija
visada yra esminé supratimo dalis, ji daznai plétojama ir iStobulinama tada,
kada atskleidziami duomenys, o ne tada, kada ji sistemiskai sudéliojama
i$ anksto. Tad gauti tyrimo duomenys, analizuojami Zvelgiant is skirtingy
teoriniy aspekty, atskleidzia tyrimo rezultatus ir leidzia pateikti jZvalgas
praktikai. Monografijos tikslas — remiantis jgyvendinto tyrimo patirtimi
aktualizuoti organizacijy veiklos efektyvumo psichosocialiniy veiksniy ir
organizacijy pasirengimo pokyc¢iams veiksniy analize, pristatant atlikto ty-
rimo rezultatus bei pateikiant jzvalgas tolesniam organizacijy efektyvumui
gerinti psichosocialinius veiksnius bei poky¢iy galimybes; isryskinti veiklos
tyrimo dalyvaujant jgyvendinimo socialiniy paslaugy organizacijose savi-
tumg, metodologinius privalumus ir apribojimus kity socialiniy moksly
tyrimy kontekste.
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1. SOCIALINIY PASLAUGY SENYVO AMZIAUS ZMONEMS
SEKTORIAUS SITUACIJA

1.1. ILGALAIKES GLOBOS SENYVO AMZIAUS ZMONEMS POLITINIS
KONTEKSTAS EUROPOS SAJUNGOJE

Europos Sajungos Salyse socialinés paslaugos atlieka svarby vaidmenj
gerinant gyvenimo kokybe ir organizuojant socialing apsauga. Jos apima
socialine apsauga, jdarbinimo ir mokymo paslaugas, socialinj bista, vai-
ky prieziiry, ilgalaike globa, socialinés pagalbos paslaugas (Vieso intereso
socialinés paslaugos, 2015). Sios paslaugos yra gyvybiskai svarbi priemoné,
siekiant pagrindiniy Europos Sajungos tiksly: socialinés, ekonominés ir te-
ritorinés sanglaudos, auksto uzimtumo, socialinés jtraukties bei ekonomi-
nio augimo. ES skatina bendradarbiavima ir gerosios praktikos pasikeitima
tarp $aliy nariy, siekiant pagerinti socialiniy paslaugy kokybe, ir teikia fi-
nansing parama jy vystymui ir modernizavimui (pvz., skiriamos Europos
socialinio fondo 1é$os).

Europa 2020 programoje, Europos Sgjungos augimo $iam desimtmeciui
strategijoje, pabréziami tikslai, kuriais siekiama pazangios, tvarios ir inte-
gralios ekonomikos ES salyse narése. Europa 2020 strategijoje iSryskinamas
specifinis tikslas, kuriuo siekiama didinti j asmenj orientuotas sveikatos ir
ilgalaikés priezitiros paslaugas senéjanciai visuomenei bei remti socialines
inovacijas $iame sektoriuje, taip pat siekti senyvo amziaus Zmoniy jtrauk-
ties. Priemonés $iam tikslui pasiekti rems islaidas, skirtas sveikatos ir ilga-
laikés globos priezitros sistemoms, tik tokiu atveju, jei $alys narés numatys
ir skirs dalj valstybés lésy sveikatos ir ilgalaikés globos paslaugoms. 2013 m.
vasario mén. Europos Komisija priémé Socialiniy investicijy paketa (SIP),
susidedantj i$ vieno nutarimo ir keleto darbo dokumenty, kur vienas skir-
tas ilgalaikés globos priezitrai (European Commission, 2013). Socialiniy
investicijy paketas orientuotas i socialinés apsaugos sistema, atliepiancia
zmoniy poreikius kritiniais jy gyvenimo momentais, ir j supaprastintos ir
tikslingesnés socialinés politikos plétojimg. Bet SIP nurodo $alims naréms
gaires dél nasesnés ir efektyvesnés socialinés politikos, atsakant j kylancius

eV =

skiriama, pavyzdziui, kuriant ir jgyvendinant reikiamas duomeny bazes
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ir metodus, siekiant nustatyti ir vystyti gerasias praktikas. J[vertinus Euro-
pos aktyvaus senéjimo ir solidarumo mety rezultatus (Europos Komisija,
2014), buvo isryskinta tokia politika, kuomet pagrindiniu akcentu tampa
savarankiskas gyvenimas senyvame amziuje: sveikatos saugojimas ir ligy
prevencija, pritaikyti namai ir paslaugos, prieinamas ir patogus transpor-
tas, amziui draugiska aplinka, prekeés ir paslaugos bei maksimali ilgalaikés
prieziaros paslaugy autonomija.

Pagal Europos Sajungos politinius dokumentus, atsizvelgiant j senstan-
¢iy visuomeniy poreikj, siekiama didinti ilgalaikés globos paslaugy aprép-
tis. Ilgalaikeés globos sektorius yra vienas i$ sparciausiai auganciy sektoriy
Europoje, kuris sukuria Europos Sajungoje apie 5 proc. bendros ekono-
minés produkcijos (Lethbridge, 2011). Europos Komisija pateiké duome-
nis, kad 2009 m. $iame sektoriuje buvo 21,4 milijono darbo viety, o nuo
2000 m. padidéjimas sudaré 4,2 milijono (Europos Komisija, 2010). Tai pa-
grindzia batinybe tyrinéti socialiniy paslaugy senyvo amziaus Zmonéms
sritj.

Ilgalaikés globos paslaugos (angl. long term care) — paslaugos, kuriy rei-
kia Zmogui dél sumazéjusios funkcinio, fizinio ar protinio pajégumo ir
kuriam dél tos priezasties ilga laika reikalinga pagalba kasdieninio gyve-
nimo veiklose, tokiose kaip prausimasis, apsirengimas, valgymas, atsiké-
limas, atsigulimas j lova ar atsisédimas, judéjimas ir naudojimasis tualetu.
Sios paslaugos dazniausiai yra teikiamos kartu su pagrindinémis sveikatos
paslaugomis, kaip zaizdy perri$imas, skausmo mazinimas, gydymas vais-
tais, sveikatos patikra, prevencija, reabilitacija ar paliatyvi slauga. Ilgalaikés
globos paslaugos taip pat apima Zemesnio lygio globa, susijusig su tokia
instrumentine pagalba kasdieniniame gyvenime kaip pagalba namy ruo-
$oje, maisto gaminimas, apsipirkimas ir transporto paslaugos (Fujisawa &
Colombo, 2009, p. 14).

Europos Komisijos dokumentuose (European Commission, 2013) nuro-
doma, kad ilgalaikés globos paslaugos gali buti tiekiamos daugybéje or-
ganizacijy, apimant tradicinius globos namus senyvo amziaus Zmonéms,
$iuolaikinius slaugos namus, paramos bustus, pagalba asmens namuose.
Ilgalaiké globa apima jvairius slaugos ir socialinés globos derinius. Kai
kurios $alys teikia Zmonéms i§mokas arba paslaugos patvirtinimo kvitus,
kurie gali bati panaudojami ilgalaikiam profesionaliy globos paslaugy ap-
mokéjimui ar kai kuriais atvejais neformaliems globéjams. Kai kuriose
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Salyse sudaromos sutartys su neapmokytais Seimos nariais, jiems mokant
neformalaus globéjo iSmokas. Taciau $iuo atveju neaiskus skirtumas tarp
neformaliy ir formaliy globéjy.

Europos Sgjungos $alyse ilgalaikés globos srityje pagalbg kasdienio gy-
venimo veiklose ir instrumenting pagalbg teikia gana skirtingo pasirengi-
mo ir skirtingai vadinami darbuotojai. Bendrai jie vadinami globos darbuo-
tojais. Lietuvoje $ias paslaugas teikia lankomosios priezitiros darbuotojai ir
tys istaigose, teikianciose paslaugas asmens namuose ar institucing globa.
Kaip ir kitose Europos Sgjungos salyse, $iy darbuotojy darbg koordinuoja,
Lietuvoje, daugelyje Europos Sajungos $aliy globos darbuotojams keliami
minimalas kvalifikacijos reikalavimai.

Vis délto visuomenéms senstant didéja globos darbuotojy, dirbanciy il-
galaikés globos sistemoje, poreikis. Sis poreikis didéja mazéjant neformaliy
globéjy galimybéms uztikrinti senstanciy artimyjy poreikius. Ekonominio
bendradarbiavimo ir plétros organizacijos (EBPO) Salyse daugéja Zmoniy,
vyresniy nei 65 metai ir 80 mety. 1960 m. 9 proc. gyventojy buvo vyresni
nei 65 metai, 0 2006 m. vyresniy nei 65 metai gyventojy buvo 15 proc. Tiki-
masi, kad 2050 m. 65 mety ir vyresniy Zmoniy skaicius EBPO $alyse pasieks
26 proc., 0 80-meciy ir vyresniy 2050 m. bus 2,5 karto daugiau nei 2006 m.
Sie demografiniai poky¢iai kelia bitinybe $alims svarstyti ilgalaikés globos
paslaugy plétros galimybes (Fujisawa & Colombo, 2009).

Didéjantis ilgalaikés globos paslaugy poreikis kelia batinybe svarstyti
ir didéjancias islaidas $iai sriciai. Kaip teigia Fujisawa ir Colombo (2009),
remdamiesi vienuolikos Saliy turimais duomenimis, ilgalaikés globos pas-
laugoms, jskaitant socialines paslaugas, i$laidos vidutiniskai siekia 1,2 proc.
bendro vidaus produkto (BVP). Taciau, zvelgiant j prognozes, 2050 m. nu-
matyta, kad Salys turés skirti nuo 2 iki 4 proc. BVP ilgalaikés globos siste-
moms islaikyti.

Siuo metu Svedija ir Olandija i$leidZia didesne dalj BVP ilgalaikei globai,
lyginant su dauguma kity ES Saliy. Reformos tikslas — deinstitucionaliza-
cija, t. y. savivaldybés turi sudaryti galimybe vyresnio amziaus asmenims
ilgesnj laika likti namuose, taip yra suteikiamas svarbesnis vaidmuo nefor-
maliems slaugytojams ir sumazinamas oficialios priezitiros vaidmuo, ypac
institucinés globos (Riedel, 2014, p. 17).
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Ilgalaikés globos apréptis tarp skirtingy Saliy yra labai skirtinga. Re-
miantis 2006 m. duomenimis, Norvegijoje apie 6 proc. 65 mety ir vyresniy
zmoniy yra institucinés globos gavéjai, o paslaugy namuose gavéjy tarp
65-meciy ir vyresniy yra apie 16 proc. Olandijoje apie 12 proc. 65-meciy ir
vyresniy gauna paslaugas namuose, o apie 7 proc. — institucijoje. Svedijoje -
6 proc. institucijoje ir 10 proc. paslaugy namuose gavéjai. Zvelgiant j Ryty
Europos $alis (pvz., Lenkijg), tiek paslaugy namuose, tiek paslaugy institu-
cijose gavéjy téra apie 1 proc. (Fujisawa & Colombo, 2009, p. 18).

Svedijoje ilgalaikés globos paslaugos yra teikiamos remiantis Socialiniy
paslaugy aktu. Siame akte nuo 2003 m. yra nurodytas maksimalus galimas
mokestis uz paslaugas asmens namuose, numatant, kad paslaugy gavéjas
moka ne daugiau 4 proc. globos paslaugos kainos. Remiantis 2007 m. duo-
menimis, 15,5 proc. asmeny, vyresniy nei 65 metai, gauna globos paslaugas
asmens namuose ar nuolating (stacionarig) globg teikianciuose apgyven-
dinimo centruose. Paslaugy asmens namuose intensyvumas sudaro vidu-
tiniskai 7,1 val. per savaite. Simtui senyvo amziaus Zmoniy tenka 13 viety
stacionarig globa teikianciose jstaigose (Rauch, 2007).

Riedel (2014) teigia, kad perzitréjus $vedy politika pastebimas skirtingy
elementy susijungimas. Politikos prioritetai $iuo klausimu gali bati isski-
riami sudarant tokias pagrindines sritis:

e Jgalinimas ir j asmenj orientuotas pozidris.
Integrali globa.
VieSos ataskaitos.

Sistemos veiklos vertinimas.

] asmenj orientuotas pozitris sudaro daugiau galimybiy rinktis tarp vie-
$o ir privataus sektoriy, teikianciy ilgalaikés globos paslaugas, ir padidéju-
si globa asmens namuose, kuri i$§ dalies jmanoma panaudojant pagalbines
technologijas. Kuriamos duomeny bazés, siekiant pagerinti priezitrg, o
kad jos teikimas buty dar efektyvesnis, skaidrumas taip pat tampa svarbiu
komponentu. Kokybei ir globai koordinuoti skiriama daug démesio, kaip ir
prevencijai ir reabilitacijai (Riedel, 2014, p. 9).

Saliy patirtis rodo, kad paslaugos namuose yra labiau pageidaujamos
paciy zmoniy, be to, tai yra pigesnés paslaugos. Pasak Lethbridge (2011),
paslaugos namuose yra sunkiau patikrinamos ir kontroliuojamos. Nu-
kreipiant globos paslaugas j privacius namus, reikia $eimos nariy ir kity
asmens socialinio tinklo nariy paramos. Todél batina tobulinti paramos
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mechanizmus neformaliems globos teikéjams. Politikos formuotojai turéty
atkreipti démesj  tai, kaip senéjanti populiacija gali atlikti potencialiy glo-
béjy vaidmenyj, o ne kaip asmenis, kuriems reikalinga globa (Riedel, 2014).

Ilgalaikés globos paslaugy sistemoje dirbanciy globos darbuotojy at-
lyginimai yra nepatrauklas, todél darbuotojy pritraukimas j $ig sritj yra
Jungtinéje Karalystéje, JAV $io sektoriaus darbuotojy atlyginimai sudaro
nuo 50 iki 7o proc. vidutinio atlygio $alyje. Geriausia situacija Danijoje, kur
visu kraviu dirbantis globos darbuotojas uzdirba apie 93 proc. vidutinio
visu kraviu dirbanciojo atlygj. Tyréjai jsitikine, kad nors néra pakankamai
duomeny apie mazos kvalifikacijos darbuotojy atlyginimus, EBPO salyse
ilgalaikés globos darbuotojy atlyginimas yra kiek didesnis nei vidutinis
mazos kvalifikacijos darbuotojy atlyginimas. Be to, tyréjai teigia, kad yra ir
kity veiksniy, lemianciy $ios srities uzimtumo nepopuliarumg. Visy pirma
teigiama, kad globos darbas yra psichigkai ir fiziskai sunkus darbas. Pa-
teikiama duomeny, nurodanciy, kad JAV apie trecdalis $eimos nariy, tei-
kianciy globa Alzheimerio liga serganc¢iam $eimos nariui, serga depresija
ar turi kity sveikatos problemy. Kanadoje atlikta studija taip pat pateikia
duomeny, nurodanciy aukstg su darbu susijusiy suzeidimy ir streso lygj,
kuris lemia pravaikstas ar neatvykima j darba. Antra priezastis, turinti jta-
kos globos darbo nepopuliarumui, yra ilgos ir nereguliarios darbo valan-
dos, kada tenka dirbti ilgiau, nei buvo planuota. Taip pat jvardijama, kad
globos darbuotojai daznai darbinami nevisu kraviu ir pagal terminuotas
sutartis. Tai saugumo taip pat nesuteikia. Trecia priezastis — globos darbas
suvokiamas kaip nepatrauklus, be karjeros galimybiy. Daugumoje EBPO
$aliy $iame darbe nematyti karjeros progreso. Be to, globos darbuotojy dar-
bas néra tinkamai pripazjstamas Seimos nariy, paciy paslaugos gavéjy bei
darbdaviy (Fujisawa & Colombo, 2009, p. 22). (Apie $ios srities darbuotojy
darbo ypatumus Lietuvoje skaitykite: Sardadvar, Hohnen, Kuemmerling,
McClelland, Naujaniené & Villosio, 2012.)

Globos darbuotojy darbo nepopuliarumas lemia didelj darbuotojy tra-
kuma Sioje srityje. Olandijoje nuo 1995 iki 2000 m. vidutinigkai kiekvie-
nais metais $iy darbuotojy skaicius augo apie 17 proc. Australijoje atlikta
studija rodo, kad 1931 m. reikés trigubai didesnio skaiciaus darbuotojy,
lyginant su 2011 m. Vis tik, zvelgiant j dabarting situacija, tarp $aliy stebi-
mi dideli globos darbuotojy skai¢iaus skirtumai. Nors ir pripazjstami $iy
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rodikliy palyginimo skirtumai bei sunkumai, teigiama, kad Prancazijoje
1 000 zmoniy (65 mety ir vyresniems) tenka 16 globos darbuotojy, o Olan-
dijoje — 213 darbuotojy (Fujisawa & Colombo, 2009, p. 23).

Visuomenéms senstant $alys siekia uztikrinti, kad kiekvienas asmuo
pagal prieziiiros poreikj gauty atitinkama priezitira. Salys siekia ilgalaikiy
globos sistemy, kurdamos naujas arba keisdamos egzistuojancias finansa-
vimo tvarkas ilgalaikei globai, bet skirtingi pozitriai priklauso nuo tam
tikry nacionaliniy tradicijy ir specifiniy i$$ukiy. Traktuojama, kad ilgalai-
keés globos apibrézimas skiriasi tarp $aliy, tad ir palyginti Saliy situacija yra
labai sudétinga.

Europos Komisijos (European Commission, 2013) dokumentuose teigia-
ma, kad 27 Europos Sajungos $alyse formalios ir neformalios ilgalaikés glo-
bos teikimas yra gana issklaidytas. Viesos islaidos svyruoja nuo 4,5 proc.
bendro vidaus produkto (BVP) Danijoje iki 0,2 proc. BVP Kipre. Euros S3-
jungos 27 $aliy vidurokis siekia 1,8 proc. BVP. Svedija, Olandija ir Danija
yra priskiriamos prie $aliy, kuriy islaidos ilgalaikei globai yra didelés. Lie-
tuva patenka tarp septyniy $aliy, kurios ilgalaikés globos sistemai isleidzia
nuo 1 iki 1,5 proc. BVP.

Knapp ir Davies (2004) pateikia keturis pagrindinius ilgalaikés globos
finansavimo $altinius. Kalbédami apie pirmajj $altinj, t. y. santaupas, au-
toriai nurodo, kad ilgalaikés globos rizikos tikimybé Zmogui siekia 50 pro-
centy. Vis délto ilgalaiké globa kainuoja tiek, kiek paprastai pats vienas
zmogus negali susitaupyti, tad privacios zmogaus santaupos negali suda-
ryti ilgalaikés globos finansinio pagrindo. Antrasis $altinis - tai savano-
riskas ar privalomas draudimas su numatytomis draudimo rizikomis ir
su ar be vieSomis subsidijomis ar i$Smokomis. Treciasis Saltinis — socialinis
draudimas. Ketvirtas $altinis yra susijes su finansiniy i$tekliy kaupimu per
mokesciy sistema. Kaip teigia autoriai, kiekvienas i$ $iy $altiniy turi savo
privalumy ir trakumy.

Ovseiko (2007) teigia, kad ilgalaikés globos paslaugy poreikis tik didés,
atsizvelgiant j tai, kad populiacija senéja. Nuo dabar iki 2050 m. pasaulio
gyventojy skai¢ius kis ir bus toks kaip 1950 m. Sj pokytj lemia dvi pagrindi-
nés tendencijos. Autorius, remdamasis Jungtiniy Tauty pateikta statistika,
teigia, kad pasauliniu mastu gimstamumas sumazéjo — nuo 5 vaiky vienai
moteriai 1950 m. iki 2,5 vaiko 2005 m. Skai¢iuojama, kad 2050 m. $is rodi-
klis sieks tik 2 vaikus vienai moteriai (Jungtinés Tautos, 2005). Gyvenimo
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trukmé padidéjo nuo 47 mety 1950-1955 m. laikotarpiu iki 65 mety
2000-2005 m. Tikétina, kad $is rodiklis pasieks 75 metus iki 2050 m. Ga-
lima prieiti i$vada, jog vis maziau vaiky ir artimyjy galés rapintis senyvo
amziaus Zzmonémis, o mazesné darbingo amziaus Zmoniy populiacija pa-
tirs vis didesnj spaudimg pasirapinti tiek vaikais, tiek tévais.

Ilgalaikeés globos apibrézimas, paslaugos, mokamos iSmokos, gyventojy
apréptis tarp $aliy nariy skiriasi. Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros
organizacija (EBPO) ilgalaike globg apibrézé kaip kompleksinj politikos
klausimg, kuris vienija paslaugas asmenims, kurie yra priklausomi nuo pa-
galbos kasdienéje namy ruosoje ilgesnj laikg. Ilgalaikés globos elementai
apima reabilitacija, pagrindines medicinos paslaugas, namy slaugos, socia-
linés globos, apgyvendinimo ir tokias paslaugas kaip transporto organiza-
vimas, maisto ruosimas, uzimtumo ir igalinimo veikly organizavimas, taip
pat jtraukiami instrumentiniai kasdienés namy ruosos darbai, kurie apima
veiklas, susijusias su savarankisku gyvenimu, t. y. padedant ruosti maista,
skaic¢iuojant asmenines lésas, perkant maisto produktus, asmeninius daik-
tus, atliekant sunkius ir lengvus namy ruo$os darbus ir pagalba naudotis
telefonu (OECD, 2005).

Europos Komisijos 2008 m. atliktame tyrime ilgalaikés globos paslaugos
apima tris pagrindines grupes: a) paslaugos senyvo amziaus asmenims su
sunkiais funkciniais sutrikimais, kurie globos paslaugas gauna priezitiros
jstaigose; b) paslaugos senyvo amziaus asmenims su vidutinio sunkumo
ir sunkiais funkciniais sutrikimais, kurie globos paslaugas gauna ben-
druomenéje, daznai kaip neformaliy ir formaliy globos paslaugy jvairo-
ve; ©) socialinés paslaugos, skirtos palengvinti prieziiirg bendruomenéje,
pavyzdziui, atokvépio priezitros paslaugos, dienos globos ir konsultavimo
paslaugos ju gavéjams, artimiesiems ir savanoriams. Tiek instituciné globa,
tiek globa bendruomenéje yra ilgalaikés globos sistemos sudétinés dalys
(Report, 2008).

1.2. SOCIALINIY PASLAUGY SENYVO AMZIAUS ZMONEMS
SITUACIJA LIETUVOJE

Demografiniai poky¢iai visuomenéje reiskia naujas socialines ir ekono-
mines uzduotis, kurios turi buti atliekamos. Nors daznai viesa nuomoné
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néra tinkama, kalbant apie pagyvenusius asmenis. Vokietijos metinéje
ataskaitoje (National Report, 2012) tik 10 proc. asmeny, kuriems yra 65 me-
tai, reikalinga priezitra, globa, o 9o proc. asmeny nereikia jokios pagalbos.
Taciau senstant didéja tikimybeé, kad ilgesnj ar trumpensj laikg prireiks
intesyvesniy ar maziau intensyviy socialiniy paslaugy. Tad studijoje, kur
be Svedijos, Olandijos, Belgijos, Vokietijos ir kity kai kuriy Europos Sgjun-
gos Saliy dalyvavo ir Lietuva, sutarta, kad didesnis démesys buty skiriamas
prevencijai, atsizvelgiant j kintancius klienty poreikius. Ta¢iau prie to turi
prisidéti visa visuomené, atsakomybé negali buti skirta vien tik sveikatos
ir globos sektoriams. Kei¢iant priezitros filosofija | prevencijos filosofija,
aktyvinimas ir reabilitacija pareikalauja papildomy mokymy ir $vietimo.
Keletas $aliy, jgyvendindamos $ig uzduotj, jau susidaré su sunkumais,
atsiradus barjerams tarp skirtingy sektoriy, taip pat i$ dalies dél skirtin-
gy filosofijy, kultary, skirtingy reguliavimo ir finansavimo mechanizmy
(Riedel, 2014).

Lietuvos Respublikos socialiniy paslaugy jstatyme (Valstybés Zinios,
2006, Nr. 17-589) nurodoma, kad socialinés paslaugos yra paslaugos, kurio-
mis suteikiama pagalba asmeniui (Seimai) dél amziaus, nejgalumo, socia-
liniy problemy, i$ dalies ar visiskai neturin¢iam, nejgijusiam arba prara-
dusiam gebéjimus ar galimybes savarankiskai rapintis asmeniniu (Seimos)
gyvenimu ir dalyvauti visuomenés gyvenime. Socialinémis paslaugomis
siekiama sudaryti saglygas asmeniui ($eimai) ugdyti ar stiprinti gebéjimus ir
galimybes savarankiskai spresti savo socialines problemas, palaikyti socia-
linius rysius su visuomene, taip pat padéti jveikti socialine atskirtj. Paslau-
gomis siekiama uzkirsti kelig asmens ($eimos), bendruomenés socialinéms
problemoms, taip pat visuomenés socialiniam saugumui uztikrinti. Senyvo
amziaus zmoneés, kurie apibréziami kaip senatvés pensijos amziaus sulauke
asmenys, yra i$skiriami kaip atskira paslaugy gavéjy grupé.

Europos Sgjungoje naudojamg ilgalaikés globos paslaugy sampratg Lie-
tuvoje sudaryty Lietuvos teisiniuose dokumentuose apibréztos bendrosios
ir specialiosios socialinés paslaugos, tarp paskutiniyjy jvardyta socialiné
priezitira ir socialiné globa. Taip pat parama pinigais. Lietuvos teisiniuo-
se dokumentuose (Socialiniy paslaugy katalogas, Valstybés Zinios, 2006,
Nr. 31-1092) yra pateikiamas ilgalaikés socialinés globos apibrézimas, kuria-
me nurodoma, kad tai yra visuma paslaugy, kuriomis visiskai nesavaran-
kiskam asmeniui teikiama kompleksiné, nuolatinés specialisty prieziiros
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reikalaujanti pagalba. Tad Lietuvoje ilgalaiké socialiné globa siejama su
globa institucijoje. Tai leidzia teigti, kad $iy paslaugy apibréztis Lietuvoje
yra naudojama kur kas siauresne prasme nei Europos Sajungoje, todél ap-
rasant Lietuvos situacija naudojamas socialiniy paslaugy terminas, kuris
apima daugybe paslaugy, o ne tik institucijoje teikiama globa.

Pagal socialinés priezitros ir globos paslaugy teikimo vietg paslaugos se-
nyvo amziaus zmonéms gali bati teikiamos globos jstaigose, dienos socia-
linés globos centruose, savarankisko gyvenimo namuose, asmens namuose
ir kt. Nors oficialts Saltiniai nenurodo, vis daugiau senyvo amziaus Zmo-
niy, turinciy vienokig ar kitokig negalia, naudojasi nakvynés namy paslau-
gomis, kuriy nei fiziné aplinka, nei teikiamy paslaugy turinys neatitinka
negalig turinciy senyvo amziaus Zzmoniy poreikiy.

Remiantis oficialia SADM tinklapyje pateikiama socialine statistika (So-
cialiné statistika, 2015), 2012 m. pagalbos j namus ir socialinés globos asmens
namuose paslaugos buvo suteiktos 12,9 tikst. pensinio amziaus asmeny,
2013 m. $ias paslaugas gavo 13,4 pensinio amziaus Zmonés. 2003 m. pagal-
ba ir slauga namuose buvo suteikta tik apie 3,4 tukst. pagyvenusiy ir seny
zmoniy. Dienos centrus 2012 m. lanké ir jvairias socialines paslaugas juose
gavo 19 tikst. pensinio amziaus asmeny. 2003 m. dienos centruose lanké-
si 3,8 tukst. pagyvenusiy ir seny zmoniy, du trecdaliai jy buvo moterys.
2013 m. 147 pensinio amziaus ir (ar) nejgaltis Zmonés gavo pinigy globai ir
patys pasirtpino socialiniy paslaugy teikimu namuose, 2012 m. - 267 asme-
nys. 2003 m. 843 asmenys, dél objektyviy priezasciy patys organizavesi ap-
tarnavima, gavo pinigy globai. Tai dazniausiai (82 proc.) kaimo gyventojai.
Taigi stebima aigki tendencija — mazinti pinigy gavéjy skaiciy ir didinti pas-
laugy asmens namuose teikimo apréptis. Tailiudija ir darbuotojy, teikianciy
paslaugas asmens namuose, pokyc¢iai. Remiantis Lietuvos statistikos depar-
tamento duomenimis, 2003 m. pagalbos asmens namuose paslaugas teiké
934 etatiniai lankomosios priezitiros darbuotojai, 202 asmenys dirbo pagal
terminuotas sutartis, 791 — pagal darbo birzos vieSyjy darby programas ir
359 buvo savanoriai. 2011 m. paslaugas asmens namuose teiké 2111 darbuo-
toju, 1S juy 1258 (59,5 proc.) dirbo visa darbo diena (Statistika, 2015).

Lietuvoje 2012 m. pabaigoje $alyje veiké 104 globos jstaigos seniems zmo-
néms, jose gyveno 4,5 tiukst. Zmoniy. 2003 m. pabaigoje veiké 94 tokios
globos jstaigos, kuriose gyveno 4,8 takst. zmoniy. Tais paciais 2003 m.
gauti 1194 prasymai apgyvendinti seneliy globos namuose, o patenkinta tik
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650 prasymy. Siuo atveju stebimos nezymios tiek globos namy, tiek gyven-
tojy juose didéjimo tendencijos. Stebima stacionariy paslaugy plétra, pa-
dedant nevyriausybinéms, visuomeninéms, parapijinéms ir kitoms globos
jstaigoms. Savivaldybiy teikiamy paslaugy plétra nors ir stebima, bet nezy-
miai (1 lentelé). Ryskéja tendencija, kad globos jstaigose daugéja ne vienisy
asmeny. Tai pagrindzia $iy paslaugy poreikj senyvo amziaus Zmonéms,
kada artimieji dél artimojo sveikatos buklés, savo darbo ar kity jsipareigo-
jimy negali pasirtpinti savo artimuoju patys.

1 lentelé

Globos jstaigos senyvo amziaus Zmonéms pagal pavalduma ir gyventojy skaiciy

2000 2003 2012 2013
Globos jstaigos 93 94 104 -
I$ viso gyventojy jose 4348 4761 4528 4947
I3 jy moterys - 3067 - -
I$ jy intensyviai slaugomi - 1546 - -
13 jy vienisi - 44 proc. 27 proc. -
Apskriciy globos namai (dabar valstybés) 8 7 2 -
Juose gyventojy 1743 1636 113 125
Savivaldybiy globos namai 52 54 55 -
Juose gyventojy 1774 2069 2843 2693
Kitos globos jstaigos 3 3 2 -
Jose gyventojy 265 333 357 388
Nevyriausybinés globos jstaigos 30 30 45 -
Jose gyventojy 566 723 1215 1741

Analizuojant oficialius duomenis apie globos jstaigy senyvo amziaus
zmonéms darbuotojus, stebima jdomi situacija. 2003 m. globos jstaigose
seniems zmonéms dirbo 184 socialiniai darbuotojai ir 609 globos darbuo-
tojai, savanoriy buvo 112. 2012 m. - 2 726 darbuotojai, i$ ju 228 sociali-
niai darbuotojai ir 640 socialiniy darbuotojy padéjéjy. 2013 m. stebimas
darbuotojy skaiciaus didéjimas, i§ viso dirbo 2 955 darbuotojai, i§ kuriy
257 (214 visa darbo diena) socialiniai darbuotojai ir 663 socialiniy darbuo-

darbuotojai, turint galvoje visg personalg bendrai, sudaré kiek maziau nei
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8 procentus. Oficialioje statistikoje nepavyko rasti duomeny apie 70 proc.
personalo, dirbancio globos jstaigose seniems zmonéms. Tikétina, kad buta
slaugytojy, slaugytojy padéjéjy, administracijos darbuotojy. Tai, kad so-
cialiniai darbuotojai ir globos darbuotojai sudaro kiek maziau nei trecdalj
personalo, leidzia manyti, jog globos jstaigos senyvo amziaus Zzmonéms vis
labiau linksta i slaugos paslaugas teikiancias jstaigas, kur dominuoja prie-
ziaros, o ne prevencijos filosofija.

Remiantis Lietuvos statistika, gana sudétinga apskaiciuoti socialiniy
paslaugy senyvo amziaus Zmonéms apréptj Lietuvoje ir ja palyginti su ki-
tomis $alimis. Vis délto pagal statistikg (Lietuvos statistikos metrastis, 2014)
2013 m. gyveno 542,2 tikst. asmeny, vyresniy nei 65 metai. Susumavus
2013 m. pensinio amziaus zmones, gavusius paslaugas asmens namuose
(13 399 asmenys) ir viety skaiciy globos jstaigose senyvo amziaus Zmonéms
(4 947), gauname, kad bendruomeninés ar stacionarios paslaugos yra priei-
namos tik apie 3,4 proc. asmeny, vyresniy kaip 65 metai. Lyginant su Sve-
dija ar Olandija, 5 ir daugiau karty maziau, kas lemia didziulj $iy paslaugy
plétros poreikj. Be to, tai pagrindzia Kuznecovienés ir Naujanienés (2015)
teiginius, kad socialiniy paslaugy senyvo amziaus zmonéms aprépties situ-
acija Lietuvoje leidzia teigti, jog musy $alyje $is paslaugy sektorius, nepai-
sant didéjancio poreikio, menkai iSplétotas ir turi galimybiy augti.






25

2. PSICHOLOGINIAI IR SOCIALINIAI
SU ORGANIZACIJOS FUNKCIONAVIMU
IR PASIRENGIMU POKYCIAMS SUSLJE VEIKSNIAI

2.1. ORGANIZACIJOS EFEKTYVUMAS IR PASIRENGIMAS KEISTIS:
SAMPRATOS IR MODELIAI

2.1.1. ORGANIZACIJOS EFEKTYVUMO SAMPRATA

Kiekviena organizacija siekia i$silaikyti konkurencingoje rinkoje, to-
dél privalo dirbti efektyviai. Organizacijos efektyvumo vertinimas tampa
jprastine organizacijy veikla, kuri yra sudétingai jgyvendinama, taciau jos
rezultatai leidZia nustatyti stiprigsias ir tobulintinas sritis, planuoti orga-
nizacijos vystymo kryptis (Kondrasuk, 2011). Atliekant vertinima daznai
susiduriama su tam tikrais klausimais: pvz., koks vertinimo tikslas, kas
turi bati vertinama ir kaip, kokios galimos klititys jgyvendinant vertinimga,
kaip bus interpretuojami gauti rezultatai (Stelmokiené ir Endriulaitiené,
2015; Minnis & Elmuti, 2008). Daznai atsakymai j Siuos klausimus biina
nevienareik$miai dél tam tikry veiksniy.

Pirmiausia svarbu atkreipti démesj j tam tikras objektyvias organizaci-
nes charakteristikas, pagal kurias organizacijy efektyvumas gali bati skir-
tingai suprantamas:

e pelno siekiancios ir ne pelno organizacijos (Taysir & Taysir, 2012;

Balser & McClusky, 2005; Sowa, Selden & Sandfort, 2004);

e skirtingy profesiniy sri¢iy organizacijos (Shek, 2010; Cho, 2007;

Boehm & Yoels, 2009);

e valstybinés ir privacios organizacijos (Cho, 2007).

Be to, organizacijy efektyvumo vertinimas gali skirtis priklausomai ir
nuo subjektyviy organizacijy charakteristiky, pvz., organizacijy kultiros,
vertybiy ir pan.

Praktikoje daznai minimos 7 sferos, kurios butinos efektyviam organi-
zacijos funkcionavimui (Archer, 2013):

e finansiniai rodikliai;
¢ informacija apie organizacijos finansing padétj;
e operacinis veiksmingumas;
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produkty ar paslaugy inovacijos;
kvalifikuotas personalas;

e organizacijos stabilumas;
prekeés zenklo verteé.

Sios sferos panasiai pristatomos ir mokslininky darbuose (Steers, 1975;
Sowa et al., 2004; Lin & Lin, 2010; Cho, 2007). Jos gali buti sujungtos j dvi
organizacijos efektyvumo indikatoriy grupes: organizacijos issikelty tiksly
jgyvendinimas ir rezultaty pasiekimas, organizacijos zmogiskyjy istekliy
valdymas. Pirmoji grupé laikoma objektyviais matais, o antroji - subjek-
tyviais. Matthews (2011) sitilo kalbéti placiau ir pristato $ias organizacijos
efektyvumga aiSkinancias teorines kryptis:

o tiksly pasiekimo modelis - démesio centre yra produktyvumas;

¢ vidiniy procesy modelis — Zmogiskieji istekliai;

e atviry sistemy modelis — organizacijos ir aplinkos sgveika;

e daugialypis klienty modelis - klientai ir kiti suinteresuoti asmenys.
Nepaisant jvairiy nuomoniy, autoriai sutaria, jog organizacijos efekty-

vumo vertinimas turéty buti kompleksinis, apimantis tiek objektyvius,

tiek subjektyvius matus, kalbant ir apie pacia organizacija ir vertinant su

ja susijusius aplinkos veiksnius (Taysir & Taysir, 2012; Cho, 2007; Sowa

etal., 2004).

2.1.2. ORGANIZACIJOS VERTINIMAS: WEISBORDO MODELIS

Organizacijos jvertinimas - tai sistemingas procesas, kurio tikslas yra
gauti patikima informacijg apie organizacijos veikla ir tg veiklg lemiancius
veiksnius. Organizacijos vertinimas padeda suprasti organizacing elgsena,
kategorizuoti (klasifikuoti), interpretuoti duomenis apie organizacija, or-
ganizuoti, stebéti bei vertinti poky¢ius joje.

Egzistuoja nemazai organizacijos vertinimo btady bei modeliy, taciau
vienas i§ populiariausiy yra Weisbordo organizacijos diagnostikos mode-
lis (zr. 1 pav.). Remiantis pateiktu organizacijos modeliu galima jvertinti
svarbiausius elementus, labiausiai veikianc¢ius organizacijos funkcionavi-
ma ir organziacijos kultirg. Modelio elementai yra organizacijos tikslai,
struktiira, vadovavimas, santykiai, paskatinimai, naudingi mechanizmai
ir poziuris j pokyc¢ius. Organizacijos vertinimo tikslas — pateikti visiems
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priimting supratima apie organizacija kaip sistemg ir iSnagrinéjus tg supra-
timg nuspresti, ar reikia poky<iy.

Organizacijos tikslai $io tyrimo kontekste nagrinéjami i§ryskinant san-
tykj tarp darbuotojo ir organizacijoje suformuluoty siekiy, analizuojamas
$iy siekiy supratimas, aiSkumas bei priimtinumas visiems organizacijos
darbuotojams. Pabréziama, jog siekiant rezultatyvaus darbo, organizacijos
tikslai turi bati aiskiai suformuluojami ir suprantami darbuotojams, tuo-
met jie tampa motyvuoti siekti didesnio darbo efektyvumo. Be to, efek-
tyvviai veiklai uztikrinti reikalingas nuolatinis tikslo tinkamumo tikri-
nimas, atsizvelgiant j aplinkg (tiek vidine, tiek iSorine) ir organizacijos
funkcionavima.

Tarpusavio saveika organizacijoje yra biitina, siekiant bendry organiza-
cijos tiksly. Bendras organizacijos tikslas yra sudétingas, uzima daug laiko,
daznai kompleksinis, todél jis yra auksciau nei vieno organizacijos Zmo-
gaus gebéjimai §j tiksla pasiekti. Organizacija, subtirusi asmenis su skirtin-
gais gébéjimais ir jgidziais, tampa pajégi siekti issikelto tikslo. Tik keletas
organizacijy gali efektyviai veikti naudodamos vieno zmogaus isteklius.
Netgi mazos organizacijos ar $eimos verslai yra priklausomi nuo jgudziy ir
gebéjimuy, kuriuos turi skirtingi organizacijos nariai ar darbdaviai tam, kad
pasiekty issikeltus tikslus (Keyton, 2005).

Organizacijos struktiira nagrinéjama vertinant darbo pasidalijima, uz-
duociy paskirstymg ir skyriy struktiirg organizacijoje. Mokslinéje literati-
roje struktiira jvardijama kaip formalus metodas, kurj tinkamai panaudo-
jant galima palengvinti darbg ir jgyvendinti organizacijos tikslus.

I paskatinimy analize jtraukiamas materialinis ir nematerialinis atlygis
uz atlikta darbg. Aptariant $ig sritj svarbu i$siaiskinti, kaip motyvuojamas
darbuotojas, uz kokj elgesj paskatinama, ar paskatinimai yra teisingai tai-
komi ir susije su organizacijos tiksly jgyvendinimu. Tiek mokslininkai, tiek
dirbantys psichologai, turintys praktikos, sutinka, jog $ie veiksniai susije su
darbo efektyvumu ir produktyvumu.

Naudingy mechanizmy sritis yra nagrinéjama apzvelgiant vadovo veiks-
my, turimos informacijos, organizacijoje taikomy sutelkimo, planavimo
ir kontrolés biiddy vaidmenj darbinei veiklai atlikti. Sios priemonés turé-
ty padéti darbuotojams bendradarbiauti, koordinuoti veiklas bei tinka-
mai jvykdyti uzduotis. Kalbédama apie sutelktuma organizacijoje Keyton
(2005) teigia, kad organizacijos sékmingam funkcionavimui svarbu stebéti,
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Organizacijos tikslai

—

Organizacijos
struktlra

Santykiai

VADOVAVIMAS

Vidiné aplinka

ISoriné aplinka

1 pav. Organizacijos vertinimo modelis (pagal Weisbord (1976), Preziosi (1980))

kaip organizacijos narys kiekviename hierarchiniame lygmenyje gali prisi-
déti prie organizavimo procesy, organizacijos kultiros, patrauklios darbo
aplinkos, darbo uzduociy ir Zzmoniy, su kuriais dirbama, sutelktumo. Nors,
pasak autorés, jprastai kalbama apie tam tikry jvykiy suvokima, jausminis
supratimas niekada neprasideda, nes jis niekada ir nesustoja (p. 46).

Beyer, Hannah ir Milton (2000, p. 327), cituodami Homans (1950), tei-
gia, kad socialines grupes prie socialinio sutelktumo veda trys veiksniai:
saveika, pasidalintos veiklos ir pasidalinti sentimentai. Autoriai jsitikine,
kad kuo daugiau saveikos tarp grupés nariy, tuo daugiau turés sentimen-
ty ir daznai daugiau pasidalinty veikly. Saveika, pasak Homans, turi bati
vadinama ne tik socialiné komunikacija, bet ir bet kuris veiksmas, kuris
daro poveikj kitam asmeniui. Autoriai mano, kad Homans pasidalinty sen-
timenty konceptas yra artimas Durkheimo pasidalintiems jsitikinimams ir
Tonnie homogeninés kultaros konceptui. Beyer, Hannah ir Milton (2000)
mini ir Kitas teorijas, kurios pabrézia socialiniy mainy ir emocijy vaidme-
nj, kuriant sutelktuma ir jsipareigojimus socialiniuose tinkluose. Teigiama,
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kad nors ir socialiniai mainai daznai yra instrumentinio pobtdzio, jie pa-
sireiSkia per pasikartojantj elgesj ir sgveikas, kurios ir palaiko socialines
grupes, kuriy viena gali buti vadinama organizacijos kolektyvu ar paciame
kolektyve gali buti matomos kelios socialinés grupés, kuriancios tam tikras
subkultiiras organizacijoje.

Poziniris j pokycius - tai pokyciy organizacijoje vertinimas: organizacijos
palankumas pokyciams bei sugebéjimas keistis, darbuotojy noras kg nors
pakeisti savo darbe. Naujoviy diegimas padeda prisitaikyti nuolat kintan-
¢ioje aplinkoje, taciau tai turéty buti kryptinga veikla, turint aisky ateities
vaizdg (Lok & Crawford, 2000).

Santykiai jvardijami kaip tarpasmeniniai santykiai darbe, kurie jtraukia
zmones, grupes, technologijas, sékmingai dirbancius kartu. Didelis déme-
sys skiriamas konflikty sprendimui organizacijoje, kurio efektyvumas su-
sijes su produktyvumga skatinancia aplinka.

Vadovavimo sritis organizacijoje apima vadovo pozicija, vadovavimo
normas ir taisykles, vadovo pastangas bei darbo kryptj. Pasak tyréjy bei
praktiky, vadovai naudoja materialinius ir Zmogiskuosius isteklius orga-
nizacijos tikslams pasiekti. Todél jy efektyvumas susijes su organizacijos
vystymusi.

2.1.3. POKYCIAI ORGANIZACIJOJE IR PASIPRIESINIMAS POKYCIAMS

Organizacijy pokytis yra labai plati sritis. Tai apima laiko dimensijas,
skirtingus interesus nuo sektoriaus iki profesiniy bruozy ar specifiniy or-
ganizacijos transformacijy, taip pat — poky¢iy tipus (technologiniai poky-
¢iai, sujungimai, darbo apim¢iy ar darbuotojy sumazinimai ir kt.). Poky-
¢iy teorijos irgi remiasi skirtingomis prieigomis — nuo poky¢iy agento iki
aplinkos padiktuoty poky¢iy (Alvesson & Sveningson, 2008).

Paprastai, nors ir ne visuomet, pokytis apima laiko dimensijas. Yra ma-
nanciy, kad negalima suprasti poky¢iy, atlikus momentinius tyrimus, ir pa-
brézianciy longitudinio pozitrio batinybe. Stebimi du priesingi poziariai.
Vienas jy tyrinéja poky¢ius, vykstancius istorijos laikotarpyje, kada analizés
vienetu tampa desimtmetis, kitas pasisako uz tyrimus, kada studijuojami
poky¢iai, vykstantys labai trumpame laiko tarpe, pvz., kai Zmoniy grupés
kelia idéjas, sugeneruotas per kelias valandas, sitilydamos nauja sprendima,
kuris turi jtakos ty zmoniy darbui (Alvesson & Sveningson, 2008).
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Antra dimensija suvokiama kaip poreikis poky¢iui, apimant skatinan-
¢ius ar ,,tikrus“ motyvus pokyc¢iui. Gana daznas pozitris, kad organizaci-
ja, kuriai i iSorés keliamas poreikis keistis, turi adaptuotis, nes nei§vengs
problemy. Vis délto siiiloma tyrinéti Zmoniy poreikio poky¢iy konstruk-
tus ar kaip retoriniai ir kiti resursai yra panaudojami pokyc¢io procese.
Tyréjai kreipia démesj, kaip Zmonés interpretuoja ir panaudoja jvairius
loginius aiskinimus, kalbédami apie pokycius (Alvesson & Sveningson,
2008).

Trec¢ia dimensija apima konteksto lygmens analize, kada studijuojami
poky¢iai tiek makrolygmenyje, tiek verslo lygmens, tiek mikrolygmens po-
ky¢iai, kaip naujo vadovo pasikeitimas ar netikétai pasireiskes grupés dar-
buotojy nepasitenkinimas darbu. Ketvirta dimensija — daugybé skirtingy
fenomeny, kurie vadinami pokycio turiniu. Tai gali buti prasmés, emocijos,
vertybés, elgesys, technologijos, sistemos ir strukturos, strategijos, sociali-
niai ry$iai ir tinklai bei galios klausimai. Dauguma $iy temy nagrinéjamos
kartu, jvairiais deriniais jos sudaro poky¢io turinj (Alvesson & Sveningson,
2008).

Poky¢iai organizacijoje vienokiu ar kitokiu aspektu apima organizacijos
kultaros poky¢ius. Kultiira yra matoma kaip esminis klausimas, siekiant
pokyc¢iy. Daugelis autoriy nurodo, kad dauguma suplanuoty organizaci-
jos poky¢iy nesékmiy yra nepakankamas démesys organizacijos kulttros
aspektams. Kultira yra tai, kas turi bati rapestingai svarstoma planuojant
pokycius organizacijoje. Kulttira yra svarbi organizacijy konkurencingu-
mui. Teigiama, kad kultiira visada nugali strategija (Alvesson & Sveningson,
2008, p. 3). Taigi tyrinéti pokycius organizacijoje reiskia tyrinéti organiza-
cijos kultiira, o tyrinéti kultiira, pasak autoriy, reiskia zvelgti ne tik i pavir-
$iy, bet zitiréti, kokias prasmes, apibrézimus pateikia organizacijos zmonés,
kokie jy identitetai.

Poky¢iai $iuolaiki$kose organizacijose tebevyksta dideliu tempu (Arme-
nakis & Harris, 2009). Tai tapo $io laikmecio kasdienybe (McKay, Kuntz &
Naswall, 2013). Darbuotojy reakcija j pokycius gali bati teigiama (pvz.,
darbuotojai geba priimti pokycius) arba neigiama (pvz., pasipriesinimas
pokyciams, stresas, cini$kas elgesys, susijes su pokyc¢iais) (Armenakis &
Bedeian, 1999). Autoriy teigimu, jprasta, kad darbuotojai dél planuojamy
ar vykstanciy pokyc¢iy jauciasi dviprasmiskai, iSgyvena prietaringus jaus-
mus ir mintis, susijusias su pokyciais (Piderit, 2000), todél jiems priesinasi.
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Pasiprie$inimas pokyc¢iams apibuidinamas kaip darbuotojo nesutikimas
keisti(s), vertinant galimus poky¢ius kaip nemalonius ir nepatogius as-
meniskai ar grupéje (Oreg, 2003, 2006). Tai gali pasireiksti jvairiomis for-
momis. Pirmiausia tai pasireiskia nenoru jsitraukti j su poky¢iais susijusj
elgesi. Kaip Zinia, $iuolaikinéje dinamiskoje aplinkoje nei§vengiamai susi-
duriama su nuolatiniais poky¢iais, todél pasiprieS§inimo pokyc¢iams jverti-
nimas ir intervencijos pasiprie§inimo mazinimui padéty i§vengti su poky-
¢iy jgyvendinimu susijusiy problemy ir pasiekti greitesniy rezultaty.

Kaip teigia Major (2000), aukstus veiklos rezultatus demonstruojanciose
organizacijose vadovai suinteresuoti darbuotojy lankstumu, adaptiskumu,
t. y. gebéjimu prisitaikyti. Pozitris ,¢ia ne mano darbas“ néra priimtinas
tokiose organizacijose. Esant kompleksinéms uzduotims, vadovai tikisi,
kad darbuotojai j uzduociy gausa reaguos lankstumu, kas reiskia gebéjima
susitvarkyti su darbo grafiko, procesy ir procediry poky¢iais ar pasikeitus
kolegoms. AdaptisSkumas, pasak autoriaus, reiskia atvirumg pakyciams,
gebéjima megzti naujus darbo santykius ir greitg jgijima bei plétojima jgu-
dziy, reikalingy kintantiems reikalavimams patenkinti. Adaptyvumas su-
sijes su nuolatiniu mokymusi ir saves lavinimu (p. 357).

Vis tik kai kuriais atvejais organziacijose darbas matomas kaip frag-
mentinis, o ekspresyviy simboliy raiska, kuri gali pazadinti ir skatin-
ti organizacijos narius, daznai néra inicijuojama. Kaip teigia Alvesson
ir Sveningson (2008, p. 107), daugeliui pokyciai darbe yra tarsi asmeni-
nés teritorijos pazeidimas ir, tikétina, kad tai gali sukelti labiau cinizma
ir frustracija, nei tikéjimg ir euforijg pokyciais. Visgi autoriai teigia, kad
islieka tyrimy stoka, kurie analizuoty organizacijos ambicingas pastan-
gas pokyciams ir atskleisty i karto tiesioginj poveikj organizacijos nariy
mintims ir jausmams.

2.2. ORGANIZACIJOS KULTUROS SAMPRATA
2.2.1. ORGANIZACIJOS KULTOROS TIPOLOGIJOS IR ORGANIZACIJOS VERTYBES

Alvesson ir Sveningson (2008, p. 35) nurodo, kad terminas organizaci-
jy kultara sistemiskiau buvo pristatytas organizacijy analizéje praéjusio

$imtmecio astuntajame deS$imtmetyje. Pasak autoriy, devintajame de-
$imtmetyje organizacijy kultira buvo suprantama kaip vienas esminiy
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organizacijos séekmés elementy. Paskutiniais metais organizacijos kultiiros
reik§mé organizacijoms buvo persvarstoma, bet vis tik islieka vienu i$ cen-
triniy aspekty organizacijy analizéje. Organizacijy kultiira svarstoma kaip
svarbus elementas, lemiantis organizacijos pastangas poky¢iams, kuris gali
padéti arba trukdyti poky¢iy jgyvendinima.

Keyton (2005, p. 17) teigia, kad kulttros terminas visy pirma buvo pritai-
kytas jvardijant socialines grupes, kurios geografiskai buvo atskirtos vie-
nos nuo kity, tad $is terminas buvo naudojamas pirmiausia antropology.
Autoré, remdamasi Sackmann (1991), teigia, kad sociologiniu pozitriu kul-
tara yra apibréziama, kaip idéjy, temy ir vertybiy visuma, iSreiskiama tam
tikros grupés zmoniy. Keyton (2005), remdamasi Hofstede (2001), nurodo,
kad organizacijos kultira yra kolektyvinis min¢iy programavimas, kuris
atskiria vienos grupés narius ar Zmoniy kategorijas nuo kitos. Tai leidzia
manyti, kad kulttira yra vertybiy sistema tam tikros grupés zmoniy, ne tik
visuomenés ar tautos (p. 17-18).

Dawson (2010), apibrézdamas organizacijos kultiira, teigia, kad orga-
nizacijos kultara turi du aspektus: kultara kaip asmenybé ir kultira kaip
pajégumas. Kultara kaip asmenybé reikalauja kokybinio, subjektyvaus ir
patirtinio organizacijos klimato ir vertybiy aspekto, o kultiira kaip pajé-
gumas reikalauja objektyvaus, kiek paprasc¢iau pamatuojamo kulttiros as-
pekto (p. 15).

Pasak Dawson (2010), organizacijos kultiira kaip asmenybé grindzia-
ma tuo, kad organizacijos turi daug panasumy su zmogaus asmenybe. Dél
kompleksiniy poky¢iy tiek Zmogus, tiek organizacija gimsta, gyvena, mirs-
ta. Organizacijos turi savo i$skirtinuma, savo socialing aplinka - kulta-
ra, turincig daugybe unikaliy bruozy, - savo ,asmenybes” (Dawson, 2010,
p. 15). Dawson (2010, p. 15), remdamasis kitais autoriais, pateikia galybe
organizacijos kultary tipologijy, kilusiy i§ j asmenybe orientuotos tradici-
jos: ,zaisk smarkiai / dirbk smarkiai® ,kieto vyruko - maco®, ,lazinkis su
organizacija“, ,proceso” (Deal & Kennedy, 1982), ,vaidmens®, , pasiekimy®,
»galios®, ,santykiy“ (Handy, 1993), ,priklausomybiy“ (Schaef & Fassel, 1988)
kultiros.

Pasak Dawson (2010), organizacijos kultiira kaip asmenybé atskleidzia
kokybines ir subjektyvias charakteristikas. Kultiira kaip pajégumas apima
organizacijos pajégumus. Esminé Zinia, kurig suteikia $ios poziario tipolo-
gijos, kad stiprios kultiiros koreliuoja ir netgi yra priezastis veikti. Silpnos
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kultaros susijusios su silpnu veikimu. Studijuojama, kokie organizacijos
pajégumui dazniausiai koreliuoja su organizacijos sékme. Organizacija
kaip pajégumas sutiekia prielaidg, kad dauguma organizacijos asmenybiy
gali bati sekmingos, pradedant nuo daugelio skirtingy vertybiniy prielai-
dy. Dauguma sékmingy kultiry nesukuria vertés ar neisgyvena (p. 17).

Pedersen ir Hofstede (2002, p. 34) teigia, kad yra daugybé budy sufor-
muoti kultiirg ir né viena kultiira néra objektyviai geresné ar blogesné uz
kitg. Kultira zmogui yra prisitaikymas prie gyvenimo salygy. Kei¢iantis
$ioms sglygoms, kultiira patiria spaudima. Pokyc¢iams prieS§inamasi. Kul-
tara niekada néra visuotinis géris visiems zmonéms. Tai, kas gerai vie-
niems, gali bati blogai kitiems. Negalima mégti vieno kultaros aspekto
nemégstant kito. Autoriai nurodo, kad nors pasaulyje egzistuoja daug
skirtingy kultairy, jos visos susijusios su penkiomis socialinio gyvenimo
problemomis.

Pirmoji socialinio gyvenimo problema - identiteto problema arba san-
tykio tarp individo ir grupés problema. Tai autoriai jvardija kaip inter-
valg nuo individualaus identiteto, individualizmo iki grupés identiteto,
kolektyvizmo (Hofstede, Pedersen & Hofstede, 2002, p. 35). Antra proble-
ma susijusi su hierarchija, t. y. nelygybés laipsniu tarp Zmoniy, kuris yra
laikomas natiiralia basena. Sis atributas — galios santykiai (angl. power
distance). Hierarchija susijusi su gerove, nors ne taip stipriai kaip identi-
tetas. Tyrimai rodo, kad, geréjant $alies gerovei, galios santykiai daugeliu
atvejy mazéja. Dideli galios santykiai pasireiskia ten, kur skurdas ir riboti
resursai (p. 36). Trecia problema yra susijusi su ly¢iy vaidmeny klausimu
ir agresijos kontrole. Nelygus vaidmeny pasidalijimas tarp vyry ir motery
turi rys$j su ,kieta“ visuomene, kur labiau pabréziami pasiekimai ir kova,
nei ripinimasis ir kompromisai. Jeigu vyrai ir moterys yra lygas, visuo-
menéje pasireiskia moteriskos kokybés. Taigi didesné lygybé susijusi su
moterigka kultiira, orientuota j rapinimasi, o didesné nelygybé - su vyris-
ka kultaira, orientuota j pasiekimus (p. 37). Ketvirta pagrindiné socialinio
gyvenimo problema susijusi su tuo, kaip tam tikros kultaros Zzmonés su-
sitvarko su nenuspéjamumu ir dviprasmiskumu. Tai lemia vienas i$ pa-
grindiniy zmogaus jausmy - nerimas arba nezinomybés baimé. Daugu-
ma tokiy zmoniy tiki, kad tai, kas nezinoma, yra pavojinga. Sis kultiiros
apsektas pavadintas neapibrézZtumo vengimu ar priesingai neapibréztumo
toleravimu. Nerimas ir tiesos ie$kojimas yra glaudziai susije. Tad kitaip
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$is kultaros apsektas gali bati pavadintas vienos tiesos ar priesingai daug
tiesy pripazinimo pozitriais (p. 38). Penktoji problema yra susijusi su pasi-
rinkimu tarp ateities ir dabarties veiksmingumo. Sis kultiiros aspektas yra
vadinamas ilgalaike orientacija arba priesingai — trumpalaike orientacija
(p- 39).

Kultarines vertybes autoriai apibendrina lenteléje, apibrézdami penkias
kultiiry dimensijas. Kiekviena dimensija pasireiskia nuo vienos krastutinés
pozicijos iki kitos, atsizvelgiant j socialing problemg ir jvardijant krastuti-
nius polius.

2lentelé

Vertybiy dimensijos (pagal Hofstede, Pedersen & Hofstede, 2002, p. 40)

Kultaros dimensijos Vienas krastutinumas Kitas krastutinumas
Identitetas Kolektyvizmas Individualizmas

Hierarchija Didelis galios atstumas Mazas galios atstumas

Lytis Moteriska Vyriska
Tiesa Stiprus neapibréztumo vengimas | Silpnas neapibréztumo vengimas
Dorybés llgalaiké orientacija Trumpalaiké orientacija

Pheysey (1993) pristato Hofstede (1980) atliktg apklausg su 16 tukst. dar-
buotojy, dirbanciy dideléje multinacionalinéje kompanijoje. Darbuotojai,
kurie dirbo keturiose $alyse, buvo paprasyti uzpildyti klausimyng. Santy-
kinai didelé tyrimo imtis leido tyréjui skirstyti respondentus pagal amziy,
lytj ir tautybe. Neapibréztumo vengimo kultara pasireiskia siekiu i$siais-
kinti, kas leidziama ir kas neleidziama, kad buty galima gerbti tvarka. Sios
kultaros apraisky daugiausiai rasta tuometés Vakary Vokietijos darbuoto-
ju atsakymuose. Didziosios Britanijos darbuotojy atsakymuose ryskiausia
individualistiné kultara, kada kiekvienas kovoja uz savo pozicijg ir nori
nepriklausomybés. Indonezijos, Filipiny ir Nigerijos atvejais asmenys, tu-
rintys aukstesnj statusa, buvo gerbiami dél baimés ir turimos teisés kontro-
liuoti savo pavaldiniy darbg ir gyvenimus. Taip pasireiskia galios santykiai
tarp aukstesnio ir Zemesnio rango darbuotojy organizacijose. Singapiro,
Taivanio ir Kenijos atvejais buvo nezymiy vadinamosios maskulinistinés
kultiiros bruozy, o draugysté, dalijimasis ir jtraukimas (moteri$kosios or-
ganizacijos kultaira) (zr. 3 lentele) buvo aukstai vertinami.
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3 lentelé

Nacionalinés kultaros ir su jomis susijusios vertybés pagal Hofstede
(Pheysey, 1993, p. 4)

Neapibréztumo vengimo organizacijos Individualistiné organizacijos kultara
kultara (pries kolektyvistine)
Vakary Vokietija Didzioji Britanija
Teisétumas, tvarkingumas, aiskumas Konkurencija, nepriklausomybé

Galios santykiy kultara Moteriska organizacijos kultara

(pries vyriska)
Indonezija, Filipinai, Nigerija Singapduras, Taivanas, Kenija
Statusas, paklusnumas, kontrolé Dalijimasis, jtraukimas, draugysté

Apibendrindama ry$j tarp nacionalinés kultiiros ir organizacijy kulta-
ros Pheysey (1993, p. 5) teigia, kad tyréjy isskirtos vertybés negali buti trak-
tuojamos kaip budingos visai $aliai, taciau atlikus tyrimus paaiskéjo, kad
tos pacios kompanijos darbuotojai skirtingai atsakinéjo j klausimus, apibia-
dinancius jy kompanijos kulttrg. Pasak autoreés, pagal Hofstede, nacionali-
nés kultaros suteikia kryptj, pagal kurig svarbiausi Zmonés organizacijose
siekia savo tiksly.

2.2.2. ORGANIZACIJOS KULTOROS APIBREZTIS

Keyton (2005, p. 18-19) teigia, kad kultaira yra ir procesas, ir produk-
tas, apribojanti ir palengvinanti. Kultiira yra apribojanti, nes suteikia pers-
pektyva ar ribas, ka mes matome ir kaip mes suprantame tai, kg matome.
Kita vertus, kultiira yra palengvinanti, nes padeda atrasti prasme tame, kas
vyksta, kad galétume funkcionuoti toje aplinkoje. Kiekvienos grupés socia-
liné realybé yra kartu suvarzyta praeities tradicijy ir atvira perziaréjimui
naujy supratimy, iskylanciy saveikoje su grupés nariais.

Alvesson ir Sveningson (2008, p. 36) teigia, kad kada kalbama apie kulta-
ra, jprastai galvojama apie Zmones, kurie kazka dalijasi tarpusavyje. Dau-
guma apibrézimy, pasak autoriy, numato dalijimasi prasmiy, interpretaci-
ju, vertybiy ir normy. Autoriai, remdamiesi Hofstede ir kt. (1990), jvardija
septynias charakteristikas, susijusias su kultara. Visy pirma kultara yra
holistigka ir reiskia fenomena, kuris negali baiti sumazintas iki vieno zmo-
gaus, kadangi kultira - didesné grupé Zzmoniy. Be to, kultiira yra susijusi
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su istorija, tai — iSkylantis fenomenas, pasireiskiantis per tradicijas. Kultara
yra inerti$ka ir sunkiai kei¢iama, kadangi Zmonés linke saugoti savo idé-
jas, vertybes ir tradicijas. Taip pat kultara yra socialiai sukonstruotas feno-
menas (zmoniy produktas) ir yra pasidalinta tarp Zmoniy, priklausanciy
jvairioms grupéms. Skirtingos grupés kuria skirtingas kultiiras - ne zmo-
gaus charakteris nurodo kulttirg. Kultara yra tyli, neapibrézta ir sunkiai
apciuopiama. Kultara yra kokybinis fenomenas ir ne tinka lengvam pa-
matavimui ar klasifikacijai, kurios apibadinimui naudojami tokie terminai
kaip mitai, ritualai, simboliai. Kultara dazniausiai reiskia mastymo buda,
vertybes ir idéjas apie dalykus, nei konkretiis, objektyvis ir matomesni da-
lykai organizacijoje.

Alvesson ir Sveningson (2008, p. 36) teigia, kad kultiira nenurodo socia-
liniy struktary ir elgesio, bet, priesingai, nurodo, kaip zmonés, priklausan-
tys tam tikrai grupei, galvoja apie save ir vertina realybe ir kaip tas galvo-
jimas ir vertinimas skiriasi nuo kity grupiy zmoniy. Kultira nurodo, kas
slypi ir valdo elgesi, o ne patj elgesj. Autoriai nurodo tokj Smircich (1985,
p. 64) pateikta organizacijy apibidinima, kad organizacijos egzistuoja kaip
jvairiais lygmenimis pasidalintos prasmiy sistemos. Bendrumo jausmas ar
uztikrintumas yra butini organizuoto veikimo testinumui, kad sgveikos
galéty vykti be nuolatinio prasmiy ai$kinimosi.

Keyton (2005) nurodo, kad yra daugybé organizacijos kultiry apibrézi-
my ir pateikia Schein (1992) apibrézima, kuriame atpazjstami trys elemen-
tai. Pirma, socializacija, arba buidas, kuriuo naujas organizacijos narys is-
moksta kultiros. Antra, giliai saugomos prielaidos ir, trecia, pripazinimas,
kad kiekviena organizacija gali turéti daugiau nei vieng kultara.

Aptardama Martin (2002) pateiktg organizacijos kultros apibrézima,
Keyton (2005, p. 21) nurodo, kad organizacijos kultiiros ribos yra nepa-
stovios, pralaidzios ir neaiskios. Apibrézime teigiama, kad organizacijos
kultiira yra subjektyvus fenomenas, skirtingai matomas skirtingy zmoniy,
ir neturétume manyti, jog organizacijos kultara apsiriboja fizine vieta ar
darbuotojy kolektyvu.

Remdamasi kity autoriy apibrézimais, Keyton (2005, p. 22) organizacijos
kultiirg nusako keliais pozymiais. Pirma, organizacijos kultaira turi bati
pasidalinta kolektyve. Kolektyvas ar grupé gali buti jvairaus dydzio, pri-
klausyti mazesniam ar didesniam padaliniui. Tie, kurie dalijasi kultiiros
elementais, neturi bati apriboti jokiy skyriy. Organizacijos nariai, kurie
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dalijasi kulttiros elementais, yra surinkti kartu pagal savo prasmingus ir
pasidalintus supratimus, o ne pagal savo atliekamas funkcijas ar vieta dar-
be. Antra, organizacijos kultiira yra daugialypis konstruktas, susidedantis
i$ daugelio elementy (pirminiy artifakty, vertybiy, prielaidy). Rinkinys $iy
elementy valdo organizacijos elgesj, padeda atrasti organizacijos gyvenimo
prasme ir kuria saves identifikavimosi su kitais darbe mechanizmus.

Keyton (2005, p. 74) nurodo penkias esmines organizacijos kultaros cha-
rakteristikas. Organizacijos kultira yra neatskiriama nuo organizacijos
nariy (ji yra dinamiska, ne stati$ka) ir turi emocinj kravj. Yra tiek priekine,
tiek uzpakaliné organizacijos komunikacija.

Pirma, organizacijos kultiira negali egzistuoti atskirai nuo organizacijos
nariy, kurie ir kuria kultiirg. Visi, kurie dalyvauja organizacijos gyvenime,
simboligkai ir socialiai konstruoja organizacijos kultiirg. Antra, organiza-
cijos kulttira yra dinamiska, ne statiSka. Tai pasireiskia tuo, kad yra dau-
gybé Zodiniy ir nezodiniy zinuciy, kurios siunciamos ir j kurias atsakoma.
Net tada, kada vadovas stengiasi pakreipti organizacijos kultiirg, darbuo-
tojai gali priimti, atmesti ar tam tikru badu keisti tuos kultirinius nurody-
mus. Dar daugiau - diados, triados ir mazos grupés sgveikauja jvairiausiais
budais, kurdamos sinergija, kurig sunku numatyti. Narysté organizacijoje
irgi néra statiSka, Zmonés ateina j organizacijg ir i§ jos iSeina. Zmonéms
keic¢iantis, keic¢iasi ir kultaira. Trecia, kulttra susideda i§ potencialiai besi-
varzanciy prielaidy ir vertybiy. I$ kiekvienos pozicijos organizacijoje kul-
tara gali atrodyti savotiskai. Ketvirta, prasmés, kurios kuria organizacijos
kultiirg, néra neutralios. Artifaktai, vertybés ir prielaidos, kurios talpina
kultarines prasmes, taip pat apima organizacijos nariy emocijas, susijusias
su jy patirtimi darbe. Emocijos lemia, kaip mes jprasminame savo darbo
aplinka, kiek pozityviai ar negatyviai tai matome. Penkta, organizacijos
kultara yra kartu ir organizacijos gyvenimo avanscena ir uzkulisiai. Or-
ganizacijos nariai suteikia prasme savo sagveikoms (avanscena), pagristoms
organizacijos uzkulisinio gyvenimo. Tuo paciu metu dabartinés sgveikos
kuria, jgalina, palaiko ar priestarauja egzistuojanciai kultarai ir savo ruoz-
tu kuria naujg pagrinda tam, kaip ateities sgveikos bus suprantamos. Vadi-
nasi, organizacijos kulttira yra socialiné organizacijos tvarka.

Keyton (2005, p. 71-72), remdamasi kitais autoriais, pateikia diskusija
apie organizacijos klimato ir organizacijos kultiros sgvoky rysj. Kultara
yra rinkinys giliy vertybiy, jsitikinimy ir prielaidy, kurios yra kuriamos
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per simbolines organizacijos nariy saveikas. Organizacijos klimatas yra
paremtas individualiu darbo aplinkos suvokimu ir yra pavirsinio lygmens
organizacijos kulttros pasireikimas. Tai klimatg padaro laiking ir sub-
jektyvy. Kultara reikalauja gilios prielaidy ir vertybiy analizés, o klima-
tas fokusuojasi j organizacijos konteksto pavirsinius bruozus. Kultairos ir
klimato santykis yra fundamentalas organizacijy tyrimuose. Klimato ko-
mandiniam darbui ir atvirumui kiirimas yra jprastiniai tikslai $iy dieny
organizacijose, taciau reta organizacija tyrinéja, kaip kultarinés prielaidos
apie individualizma, apie vadovavimo privilegijas ir pagarba vadovybei
yra susijusios su praeities sékme ir kaip tai darbg komandoje ir atviru-
ma daro i§ esmés jmanoma. Apskritai paémus, klimatas yra apibréziamas
kaip kultiiros pogrupis. Idealiu atveju organizacijos kultaros tyrimai sie-
kia holistinio jvertinimo ir zvelgia j badus, kuriais kultariniai artifaktai,
vertybés ir prielaidos yra susitartos ir priimtos ir kurios konfliktuoja. Kli-
mato tyrimuose daroma prielaida, kad klimato salygos dera viena su kita.
Taigi klimato aiskinimas koncentruojamas j elementus, kurie sudaro
visuma.

2.2.3 ORGANIZACIJOS KULTUROS POKYCIAI

Alvesson ir Sveningsson (2008) teigia, kad dauguma tyrimy ir teksty
apie organizacijy kulttirg nagrinéja pokycius organizacijoje. Daug tyréjy
bando atsakyti j klausima, ar organziacijy kultara gali bati valdoma ir kei-
¢iama? Autoriai i§skyré tris pozitrius, aiskinancius organizacijos kultiiros
poky¢iy galimybe. Pirmas pozitris pasisako uz tai, kad organizacijos kul-
targ gali keisti organizacijos vadovybé. Antras pozitris aiskina, kad va-
dovybei keisti organizacijos kultiirg labai sudétinga, nors ir pripazjstama,
kad esant tam tikroms aplinkybéms Sioks toks pokytis yra vis tik jmano-
mas. Pagal trecig poziarj laikomasi nuomoneés, kad kultiros nejmanoma
kontroliuoti. Kaip ir kokia prasme savo darbui suteikia Zmoneés, yra susije
su vietine kultiira, personalo i$silavinimu, darbo uzduotimis, priklausy-
mu grupei ir asmeninéms sgveikoms ir t. t. Todél manoma, kad vadovy-
bé turi gana ribotas galimybes daryti jtaka vadovy supratimui, o siiloma
elgsena darbuotojai interpretuoja savaip (p. 40). Autoriai pateikia vieno
i$ tyrimy rezultatus (Obgonna & Harris, 1998, p. 43), kada pardavimy fir-
mos vadovybei iSkélus uzduotj darbuotojams plétoti elgsena, nukreipta i
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vartotoja, pastarieji tai interpetavo, kaip jy galios sumazinimg ir i$naudo-
jimo padidinimg.

Alvesson ir Sveningsson (2008) teigia, kad, nagrinéjant organizacijos
kultiiros poky¢ius, paprastai kalbama apie pokycius, vykdomus revoliuci-
niu arba evoliuciniu keliu. Revoliuciniu keliu jgyvendinamas pokytis vie-
nu metu paveikia keleta organizacijos dimensijy. Tai apima didelio masto
poky¢ius, kurie radikaliai paliecia organizacijos kultarg, vadovavimo ir
kontrolés sistemas, organizacijos struktiirg, skatinimy sistema ir lyderyste.
Evoliuciniai poky¢iai rei$kia organizacijos veikimo poky¢ius, kurie pakei-
¢ia dalj organizacijos. Tai egzistuojancios strategijos ir organizacijos kulta-
ros poky¢iai, kurie apima tam tikrg produkto modifikavimg (pavyzdziui,
produkto dizaino ar paskirstymo pokycius, papildomo personalo priémi-
ma ar teikiamy paslaugy patobulinimg).

Anot autoriy, poky¢iy skalé susijusi ir su poky¢iy ritmu ar tempu. Revo-
liuciniai pokyciai paprastai siejami su apribotais laike poky¢iais bei vyks-
tanciais nustatytais terminais. Evoliuciniai poky¢iai yra suprantami kaip
vykstantys palaipsniui, ilgesnj laika (Alvesson & Sveningsson, 2008). Au-
toriai cituoja Burke (2002), kuris poky¢io skale apibadina keletu terminy:
e Revoliucinis pries evoliucinj.

e DPertraukiamas prie$ nepertraukiama.

e Epizodinis pries testinj.

e Strateginis pries veiklos.

e Visos sistemos prie$ dalinj pasirinkima (p. 16).

Daugeliu atvejy pokyc¢iai organizacijose yra matomi kaip i$oriniy po-
ky¢iy rezultatas. Tarp tokiy poky¢iy minimi politiniai poky¢iai, technolo-
giniai, kultariniai, demografiniai, ekonominiai ir rinkos poky¢iai (Child,
2005). Vis tik iSoriniai veiksniai nenulemia poky¢iy krypties. Bet kokius
pokyc¢ius organizacijoje zmonés intepretuoja ir suteikia jiems vienokia ar
kitokig prasme. Ioriniai, kaip ir vidiniai, poky¢ius skaitinantys veiksniai
yra zmoniy interpretuojami, kas sukuria pokycio tikslingumo ar turinio
supratimo skirtingumus tarp organizacijoje dirban¢iy Zzmoniy (Alvesson &
Sveningsson, 2008).
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2.3. PSICHOSOCIALINIAI VEIKSNIAL,
SUSIJE SU ORGANIZACIJOS FUNKCIONAVIMU

2.3.1. PASITENKINIMO DARBU SAMPRATA

Pasitenkinimas darbu atspindi malonig ir teigiamg emocine btiseng, ky-
lancia i$ savo darbo ar darbo patirties vertinimo (Locke, 1976). Tai susij¢
su individualiais likesc¢iy skirtumais ir i§ dalies su darbo atitikimu lakes-
¢ius: zmonés i§ darbo laukia skirtingy dalyky ir atitinkamai j juos reaguoja.
Taciau pasitenkinimas darbu yra laikomas ne tik emocija, bet ir nuostata
(Weiss & Brief, 2001).

Brief (1998) pasitlé integruotg pasitenkinimo darbu modelj. Pagal §j mo-
delj egzistuoja tam tikras asmenybés parametras, turintis jtakos pasiten-
kinimui darbu. Tas parametras vadinamas pozityviuoju afektu (Wright &
Staw, 1999). Asmenys su aukstais pozityviojo afekto rodikliais pasizymi
gyvybingumu, entuziazmu, susidoméjimu, pakilumu. Jie optimistidkai
zvelgia j gyvenimg, nesékmes traktuoja kaip laikinus, nulemtus iSoriniy
aplinkybiy sunkumus, isreiskia didesnj atkaklumg. Atitinkamai asmenys
su zemais pozityvaus afekto rodikliais pasizymi pesimistiSkesniu pozia-
riu j gyvenimg. Antrasis modelio komponentas — objektyvios darbo sqlygos.
Tai faktinis darbo pagrindas, apimantis atlyginimo dydj, darbo valandas,
fizines darbo salygas. Abu $ie komponentai (pozityvusis afektas ir objek-
tyvios darbo sglygos) formuoja darbo salygy interpretacija (vertinimga).
Tas vertinimas gali sukelti pritarimo ar nepritarimo jausma, palankumo
ar nepalankumo jausmg ir pan., kas sudaro pagrinda formuotis nuostatai,
susijusiai su darbu (pasitenkinimag arba nepasitenkinimg). Viename tyrimy
buvo patvirtintas modelio validumas, teigiant, jog pasitenkinimas darbu
yra asmens savybiy ir darbo charakteristiky sgveikos rezultatas (Judge,
Bono & Locke, 2000).

Pastaryjy tyrimy duomenimis isryskéja naujas su darbu susijusiy nuos-
taty komponentas — emocijos (Fisher & Ashkanasy, 2000). Istori$kai susi-
klosté taip, kad organizaciné psichologija labiau doméjosi kognityviniais,
o ne emociniais su darbu susijusiais parametrais. Tai rodo bendrajam in-
telektui skirty nagrinéti tyrimy gausa. Taciau nuotaikos ir emocijos vai-
dina svarby vaidmenj miusy gyvenime, taip pat ir darbe. Fisher (2000)
nuomone, nors nuotaikos ir nejmanoma tiesiogiai kontroliuoti, kadangi ji
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kyla dél difuzisky, neapibrézty priezasc¢iy, organizacijoms lengviau pakelti
darbuotojy nuotaikg, negu padidinti bendra pasitenkinimo darbu lygmenj.
Pavyzdziui, organizacija gali pasalinti i§ darbuotojus supancios aplinkos
smulkius dirgiklius, kurie, nors ir nedideli, daznai sukelia frustracija ar
apmauda.

IS esmés nuotaika ir emocijos yra susijusios su nuostatomis, taciau néra
joms tapacios. Intensyvios bet trumpalaikés emocinés reakcijos i jvykius
darbe gali atsispindéti pasitenkinimo darbu lygyje. Manoma (Fisher &
Ashkanasy, 2000), kad darbe patiriamy emocijy tyrimas padeda suprasti
zmoniy elgesj darbe arba sprendimg iseiti i§ darbo (Liu, Mitchell, Lee,
Holtom & Hinkin, 2012).

Taigi pasitenkinimas darbu yra reik§minga ir ganétinai tvirta nuostata,
prasiskverbianti j kognityvinius, afektinius (emocinius) ir elgsenos aspek-
tus, susijusius su darbu ir su Zmogaus gyvenimu po darbo. Sios ypatybés
pabrézia pasitenkinimo darbu konstrukto svarbg tiek organizacijose, tiek
ir uz jy riby (Judge & Klinger, 2008).

2.3.2.VADOVAVIMO EFEKTYVUMAS IR KOMANDINIS DARBAS

Nors vadovavimo efektyvumo tyrimai skai¢iuoja ne vieng desimtmetj,
taciau vieno universalaus vadovavimo efektyvumo modelio, kuriam pri-
tarty tyréjai ir praktikai, vis dar néra (Stelmokiené ir Endriulaitiené, 2015).
Verta atkreipti démesj i tai, kad beveik visos naujosios vadovavimo teo-
rijos pabrézia vadovo elgesio svarba (Stelmokiené ir Endriulaitiené, 2013).
Vadovo elgesys pristatomas kaip svarbus mechanizmas, per kurj vadovas
daro jtaka pavaldiniams ir visai organizacijai (Hernandez, Eberly, Avolio &
Johnson, 2011). Sis kriterijus patrauklus ir praktikams, nes gali biti jvertin-
tas ir véliau paveikus suplanuotoms intervencijoms (Groth-Marnat, 2009).

Elgesio vadovavimo teorijoje dazniausiai iSskiriamos keturios elgesio
kategorijos: orientacija j uzduotj, orientacija i santykius, orientacija j poky-
¢ius ir orientacija j iSore (Yukl, 2008, 2012). Orientacija j uzduotj ir orien-
tacija j santykius, kaip démesingumas darbuotojams ir darbo struktarai,
minima dar pirmuosiuose E. A. Fleishman ir J. C. Hunt elgesio teorijos
darbuose (pagal Weed et al., 1976). | santykius orientuoti vadovai rodo ra-
pestj ir pagarbg darbuotojams, stengiasi kurti abipusius santykius orga-
nizacijoje, todél sulaukia pavaldiniy papildomy pastangy, auksty veiklos
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atlikimo ir pasitenkinimo darbu rodikliy (Piccolo, Bono, Heinitz, Rowold,
Duehr & Judge, 2012). ] uzduotj orientuoti vadovai ritpinasi tikslo pasie-
kimu, apibrézia vaidmenis, organizuoja darbus, apripina priemonémis,
pasiekia uzsibréztus rezultatus, taciau ne visada gali pasigirti ilta darbo
atmosfera ir patenkintais darbuotojais (Piccolo et al., 2012). Orientacija |
pokycius akcentuojama transformacinio vadovavimo teorijoje, kalbant
apie jkvepiantj motyvavimg (Bass, 1990). Vadovas aiskiai apibrézia vizija,
kuri patraukli darbuotojams, optimistiskai pristato ateities tikslus bei jy
jgyvendinimo priemones. Per intelektualing stimuliacijg taip pat pasireis-
kia vadovo démesys inovacijoms, naujiems problemy sprendimo badams,
karybiskumo skatinimas (Judge & Piccolo, 2004). Tokiu elgesiu vadovas
skiria démesio pokyc¢iams organizacijoje. ISorinis vadovo elgesys susijes su
bendravimo ir reprezentavimo jgudziais, kai vadovas efektyviai komuni-
kuoja organizacijos viduje ir atstovauja organizacijai, bendraudamas su vi-
diniais ir iSoriniais tarpininkais, stengiasi didinti organizacijos reputacija
(Stelmokiené ir Endriulaitiené, 2012; Yukl, 2012). Santykiy su darbuotojais
karimas, ai$kios krypties nurodymas, organizaciniy sprendimy priémi-
mas, informacijos mainai organizacijos viduje ir iSoréje - tai pagrindiniai
efektyvaus vadovo elgesio budai, susije su vadovo jtaka (Avolio, Walum-
bwa & Weber, 2009). Chemers (2000) antrina, jog pagrindinés sékmingo
vadovo funkcijos yra jvaizdzio valdymas, santykiy vystymas ir istekliy
paskirstymas.

Daugelis autoriy pripazjsta, jog Siuolaikinése organizacijose koman-
dinio darbo svarba nuolat didéja, nes taip uztikrinamas organizacijy
lankstumas, gebéjimas keistis bei efektyvumas (Beniusiené, Weinhard ir
Rijiinaitis, 2005; Sumskas, 2005 ir kt.; Fisher, 2007). Apzvelgus literatiirg
(Beniusiené ir kt., 2005; Driskell et al., 2006; Fisher, 2007; Heathfield, 2004;
Seilius, 2000; Sumskas, 2005), pastebéta, kad komandinio darbo diegimas
bei tobulinimas padidina organizacijos efektyvy funkcionavima skirtin-
guose organizaciniuose kontekstuose (Xyrichis & Ream, 2008). Vadina-
si, tiek biudzetinése, tiek privataus sektoriaus organizacijose komandinis
darbas gali pasialyti didesnj adaptyvuma, produktyvumg ir kairybiskuma,
palyginus su atskiru darbuotoju. Teigiama, kad komandinis darbas yra
svarbus veiksnys ir uztikrinant kokybiskas paslaugas sveikatos prieziiros
sistemoje (Leggat, 2007), kuriai priklauso ir socialines paslaugas senyvo
amziaus Zmonéms teikiancios jstaigos.
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Kai organizacijoje yra vykdomas komandinis darbas, sumazéja klaidy
ir nuostoliy tikimybé (Kichuk & Weisner, 2001), geréja darbo rezultatai
(Heathfield, 2004; Fisher, 2007), psichologinis klimatas (Merkys, Droman-
tas, Beniusiené ir Veinhard, 2005), stipréja organizacinis jsipareigojimas
(Petkeviciuté ir Kalinina, 2004; Pearce & Herbink, 2004; Paille, 2008), di-
déja darbuotojy pasitenkinimas ir lojalumas, nes komandinis darbas mo-
tyvuoja imtis veiklos (Yousef, 2003). Remiantis tokiais tyrimy rezultatais,
galima teigti, kad komandinis darbas gali buti susijes ir su darbuotojy po-
ziriu j poky¢ius bei organizacijos plétra. Siuolaikinés organizacijos veikia
labai greitai kintancioje aplinkoje, todél turi bati nuolat pasirengusios keis-
tis (Rashid, Sambasivan & Rahman, 2004) ir taip didinti savo efektyvumg.
Tad komandinis darbas yra vienas i$ veiksniy, turinciy svary indélj orga-
nizacijos pasirengimui pokyc¢iams.

Vis délto mokslinése ir praktinése diskusijose gana daznai nesutariama,
kg reiskia komandinio darbo sagvoka. Driskell ir kt. (2006) komandg apibua-
dina, kaip tam tikry darbo grupés nariy visuma, kur nariai palaiko drau-
giskus santykius, suvokia save esant grupés dalimi ir turi bendrus tikslus.
Taigi dirbdami komandoje darbuotojai saveikauja spresdami darbinius uz-
davinius ir siekdami bendro tikslo padalinyje, organizacijoje ar uz jos riby
(Merkys ir Dromantas, 2004). Komandai, skirtingai nei grupei, pasak Cole
ir Cole (2000), yra biidinga: (1) komandos nariai turi nuosekliai koordinuo-
ti savo veiklg su kitais komandos nariais; (2) kiekvienas komandos narys
vykdo skirtingas funkcijas; (3) komandos nariai priklausomi vienas nuo
kito; (4) kiekvienas komandos narys turi specializuoty ziniy ir jgadziy.
Taigi komandinis darbas yra toks darbinés veiklos atlikimo budas, kai dar-
buotojai turi bendrauti ir bendradarbiauti tam, kad galéty efektyviai atlik-
ti savo darbg ir pasiekty iskelta organizacijos ar padalinio tikslg. Kadangi
komandinis darbas didina efektyvuma per tam tikry socialiniy darbuotojy
poreikiy tenkinima, galima manyti, kad taip dirbdami darbuotojai jauciasi
saugesni, patiria maziau streso, todél teigiamai galvoja apie pokycius or-
ganizacijoje ir labiau nori prisidéti prie jos plétros (Rashid, Sambasivan &
Rahman, 2004). Atlike metaanalize, Xyrichis, Ream (2008) teigia, kad ko-
mandinis darbas sveikatos prieziGiros sektoriuje yra dinaminis procesas,
jtraukiantis du ar daugiau sveikatos priezitiros profesionaly, turinciy vie-
nas kitg papildanciy jgudziy, siekian¢iy bendry sveikatos priezitros tiks-
ly ir dedanciy fiziniy ir psichiniy pastangy, planuojant, jgyvendinant ir
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vertinant paciento globg. Tai pasiekiama per nepriklausomg bendradar-
biavimg, atvirg komunikavimg ir bendrg sprendimy priémima, socialios ir
solidarios organizacijos kultaros kiirimg (Rashid, Sambasivan & Rahman,
2004).

Dazniausiai tyrimuose komandinio darbo vertinimas vyksta naudojant
subjektyvius metodus. Tyrimy rezultatai rodo, kad darbuotojai vyrai reiks-
mingai labiau nei darbuotojos moterys yra linke dirbti komandoje (Asche &
Nealy, 2007).

2.3.3.SU DARBU SUSIJES STRESAS, KONFLIKTAI IR JU SPRENDIMO BUDAI

Nuo seny laiky Zmogaus organizmas buvo veikiamas dél evoliucijos ke-
liamy reikalavimy i§ aplinkos. Gebéjimas reaguoti i Siuos stresorius buvo
siejamas su islikimu. Organizmo reakcija j stresorius pasireiskia fiziologi-
niais pokyciais organizme, mobilizuojanciais organizmga ,,kovoti arba bég-
ti“ (Segerstrom & Miller, 2004).

Siuolaikinis Zmogus daZniausiai nepatiria islikimui svarbiy aplinkos
issukiy, tad ir reakcija ,kovok arba bék“ néra sukeliama fizinio ilikimo
grésmés, taciau, jprates reaguoti fiziologiniais poky¢iais, organizmas rea-
guoja tokiu pat budu ir j veiksnius, kurie nereikalauja fizinio atsako (pavyz-
dziui, egzamino baimé) (Segerstrom & Miller, 2004).

Pagal Selye (1974), stresas yra apibtidinamas kaip nespecifiné organizmo
reakcija | bet kurj i§sukj. Ilgalaikis streso poveikis organizmg nualina ir
sukuria galimybes vystytis sveikatos sutrikimams, tac¢iau trumpalaikis —
mobilizuoja ir motyvuoja veikti. Tyrimai rodo, kad ilgalaikis stresas, sukel-
tas psichologiniy stresoriy, neigiamai paveikia zmogaus imunine sistema
(Segerstrom & Miller, 2004). Taigi Zzmogaus ir aplinkos saveika yra proce-
sas, kintantis laike, ir yra zalingas zmogui tik tada, kai jis jvertina stresoriy
kaip kenksmingg (pavojingg) jo gerovei (Lazarus, 1995). Zala gali biti suvo-
kiama, kaip jau nutikusi (pvz., atleidimas i§ darbo) ar dar tik numanoma,
ar jsivaizduojama ateityje. Zmogus taip pat vertina savo gebéjimus jveikti
stresine situacija (Lazarus, 1995).

Analogiskai su darbu susijes stresas kyla i§ darbo aplinkoje esanciy
veiksniy, kuriuos darbuotojas suvokia kaip kenksmingus bei jvertina savo
galimybes jveikti stresa. Cia svarby vaidmenj vaidina darbuotojo vertybés.
Locke ir Taylor (1990, cit. pagal Lazarus, 1995) nurodo penkias vertybes,
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kurias darbuotojas siekia jgyvendinti darbe: materialinés vertybés, su pa-
siekimais susijusios vertybés, prasmés jausmas, socialiniai santykiai ir sa-
ves kaip asmenybés i§saugojimas ar sustiprinimas. Greta minéty vertybiy
nurodoma nemazai kity darbuotojui svarbiy veiksniy, tokiy kaip saugu-
mas dél darbo, didelis darbo tempas, bendravimas su bendradarbiais, vaid-
meny neais$kumas ir pan. (Lazarus, 1995). Taigi stresas darbe gali kilti tiek
dél individualiy, tiek dél organizaciniy veiksniy. Zvelgiant i$ $ios perspek-
tyvos, su darbu susijes stresas gali buti suprantamas ne tik kaip konkretus
veiksnys, bet ir kaip situacija, kurioje kai kurios su darbo situacija susijusios
charakteristikos, manoma, sukelia prasta psichologine ar somating sveika-
ta arba yra rizikos veiksniai, galintys ateityje pabloginti darbuotojo sveika-
tg ir gerove (Beehr, 2014). Kadangi su darbu susijes stresas gali kilti ne tik
dél fiziniy ir (arba) fizikiniy darbo parametry (Saltis, karstis, ap$vietimas ir
pan.), bet ir dél psichologiniy bei socialiniy veiksniy, daranciy reik§minga
poveikj tiek darbuotojui, tiek organizacijai, streso darbe tematika yra tarp
vieny i$§ populiariausiy analizuojamy kintamuyjy organizacijose (Cooper,
2013).

Lotyniskai zodis conflictus reiskia susidirima. Paprastai situacijg vadi-
name konfliktu, kai dvi ar kelios sistemos (zmonés, grupés ar organizacijos)
saveikauja tokiu biidu, jog maziausiai bent viena i$ pusiy jaucia nemalonius
jausmus kitai. Dazniausiai konflikto metu budingas tiksly, motyvy, verty-
biy ar interesy nesutapimas, konfliktas gali baigtis tiek konstruktyviai, tiek
destruktyviai.

Apibudinant konfliktg galima buty remtis konflikto trikampio modeliu,
kurj sudaro:

A (Attitudes and Affects) — neigiami jausmai, nusivylimas arba neigia-
mas pozitris ir emocijos, kurios kyla kiekvienam i$ konflikto dalyviy; kiek-
vieno dalyvio individuals pozitriai, nuostatos.

B (Behavior) - i$ neigiamy jausmy, skirtingy pozitriy iSplaukia elgesys,
kuris vienos konflikto pusés yra nukreiptas pries kita puse ir turi griaunan-
ti bei zlugdantj pagrinda.

C (Conflict results) — konflikto rezultatai ar pasekmés, kurios isplaukia
i$ anksciau aptarty konflikto sudedamuyjy daliy A ir B (neigiamy emocijy,
jausmy ir elgesio) (Alman, 2010).

Visoms $ioms dalims btidinga tarpusavio priklausomybé. Tai, kas vyksta
pirmosiose dalyse, kuria trecigja sudedamaja, tai yra konflikto pasekmes.
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Jeigu pirmojoje ir antrojoje konflikto dalyse atsizvelgiama j neigiamas emo-
cijas, jausmus, bandoma elgtis taip, jog tai kurty konstruktyvy bendravima
bei padéty spresti situacija, tai ir konflikto rezultatai gali bati pozityvis,
tikétina, jog konfliktas bus i$sprestas.

Organizacijose darbuotojai atlikdami veiklas, bendraudami, spresda-
mi jvairias problemas susiduria su konfliktinémis situacijomis. Daznai
konflikty kyla ne tik tarp kolegy ir (arba) bendradarbiy, darbuotojy ir va-
dovy, taciau ir su organizacijos klientais. To priezastys susijusios su darbo
kraviu, jtampa darbe, konkurencija, vir§valandziais ir karjeros perspek-
tyvomis (Sondaité ir Norvilé, 2009). Pasak Giebels ir Janssen (cit. pagal
Gustainiené ir kt., 2012), konfliktai, kylantys tarp kolegy ar su klientais,
darbuotojui sukelia emocinj iSsekima, dél nuolatiniy nesutarimy darbuo-
tojas nenori eiti j darbg ar galvoja apie i$éjima.

Kitas svarbus aspektas — tarpgrupiniai konfliktai. Daznai organizaci-
jos padaliniai savo veikla yra susije tarpusavyje, jie gali bati vienas nuo
kito priklausomi dél svarbiy organizacijos rezultaty, konkuruoti dél ne-
pakankamy istekliy organizacijos viduje ar isreiksti skirtingas nuostatas
dél vienokiy ar kitokiy organizacijos sprendimy, susijusiy su uzduotimis,
istekliais (Rahim, 2001). Tokie tarpgrupiniai konfliktai gali kelti grésme or-
ganizacijos funkcionavimui, todél svarbu skirti pakankamai démesio jiems
suvaldyti (Knippenberg, 2003).

Analizuojant konfliktus pastebéta, jog labai svarbu, kas vyksta konflikto
sprendimo procese, kaip sekasi valdyti konfliktine situacija (Yang & Liu,
2010). Konflikto valdymo procese susiduriama su emocijy iraiskos ir val-
dymo klausimais. Bell ir Song (2005), apibendrindami savo ir kity tyréjy
darbus, teigia, jog emocijos yra tas esminis konflikty elementas, kuris gali
daryti jtaka subjektyviam konflikto patyrimui ir jo sprendimo budui. Ma-
noma, jog tai ypac svarbu paslaugas teikianc¢iy organizacijy darbuotojams,
kuriems tenka bendrauti ne tik su pozityviai, geranoriskai nusiteikusiais,
tadiau taip pat ir su nepatenkintais, piktais klientais. Nors jvairiose situa-
cijose bendraujant su tokiais klientais darbuotojui kyla neigiamy emocijy,
organizacijy nustatytos elgesio normos skatina darbuotojg uzgniauzti jau-
¢iamas emocijas ir bet kokiomis aplinkybémis demonstruoti ramy ir man-
dagy elgesj. Toks emocijy uzgniauzimas gali atrodyti patrauklus, taciau
daznai darbuotojui yra zalingas. Tyrimais nustatyta, kad esant neatitikimui
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tarp to, ka darbuotojas jaucia ir kaip elgiasi (ar kaip turi elgtis), atsiranda
jvairiy psichofiziologiniy, socialiniy ar su darbu susijusiy neigiamy pase-
kmiy (Henrik, Sonja, Dieter & Volker, 2010; Volmer et al., 2012). Atsira-
des disonansas tarp jau¢iamy emocijy ir demonstruojamo elgesio skatina
pravaiksty, profesinio perdegimo, depresijos ar nepasitenkinimo darbu
atvejus (Henrik et al.,, 2010). Be to, konfliktai su klientais neigiamai vei-
kia darbuotojy socialinj gyvenima ir situacija Seimoje (Volmer, Binnewies,
Sonnentag & Niessen, 2012).
Taigi svarbu tyrinéti konfliktus organizacijose kaip svarbius veiksnius,
darancius jtaka darbuotojo savijautai ir gerovei, nes tai lemia jo darbo
rezultatus.

2.3.4. PRIPAZINIMAS SOCIALINIY PASLAUGY IR SOCIALINIO DARBO ORGANIZACIJOJE

Organizacijos procesus verta analizuoti salytyje su kitos prigimties reis-
kiniais — visuomenéje, profesiniame sektoriuje ir lauke vykstanciais pro-
cesais. Be paskatinimo organizacijoje ir pasitenkinimo darbe nagrinétinas
pripaZinimo konceptas, kuris leidzia apmastyti socialinio darbo lauka, jo
saveika su kitais laukais, suprasti socialiniy darbuotojy savijautg, pozitrj j
darba, kas susije¢ su bendra socialinio darbo profesijos pripazinimo ir repu-
tacijos situacija.

Pripazinima ai$kiname, kaip psichologinj ir moralinj reiskinj, kuris
néra paaiSkinamas vien organizacijoje ir mezolygmenyje vykstanciais pro-
cesais. Pripazinimas yra susijes ne tik su ekonominiu paskatinimu, dar-
buotojo uzdarbiu ir materialiniu atlygiu. Pripazinimg ai$kiname, kaip
zmogaus vertés pripazinima, kai darbas tampa Zmogaus saves realizavimo
sfera, ir yra veikla, per kurig zmogus gauna socialinj pripazinimg ir psi-
chologinj pasitenkinimg. Vertingu jna$u pripazinimo konceptualizavime
tapo Frankfurto mokyklos kritinés teorijos atstovo Honnetho (1996) dar-
bo ,Kova uz pripazinimg“ (,,The Struggle for Recognition®) idéjos. Neo-
marksistiné pakraipa, kuriai priklauso mokykla ir $is mastytojas, leidzia
suvokti ne tik Marxo i$plétota darbo kaip ekonominiy mainy ai$kinima,
bet moralinius, socialinius ir psichologinius darbo pripazinimo aspektus.
Pazymeétina, jog nemarksistinés Frankfurto mokyklos mastytojai sujungé
Marxo iSplétota kapitalizmo, kapitalo, iSnaudojimo, susvetiméjimo kritika
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su psichoanalitinémis idéjomis bei pritaiké tai dvidesimtojo amziaus kapi-
talizmo visuomenés kritikai.

Be darbo, kaip veiklos objektifikavimo (pavertimas iSoriniu objektu,
t. y. preke, paslauga, ir teisingas materialinis atlygis — pinigai), svarbu ana-
lizuoti, kaip darbuotojai jauciasi, ar darbas sukuria prasminga gyvenima,
kai Zmogus realizuoja save, jauciasi vertingas ir orus. Taigi moraliné ir
psichologiné darbo dimensijos yra svarbios vertinant darbg ir jj dirbancio
zmogaus pripazinimg. Kaip pazymi Smith (2009), pagal kriting koncepcija
svarbu atskleisti moralinj darbo vertinimg, kitaip tariant, i§siaiskinti, ar
darbas suteikia orumg, turi emancipacijos ir asmens saves kiirimo eduka-
cinj potencialg. Klausiama, ar darbas yra prasminga veikla, kai i§reiskiama
zmogaus potencija ir galios, veikiama pagal paties Zmogaus plang ir suma-
nymg; ar zmogus nusivilia darbu ir jaucia, jog darbas jj Zemina, dehumani-
zuoja, stumia j degradavima.

Taigi be ekonominiy mainy darbas yra socialinis santykis, todél pripazi-
nimas traktuojamas kaip zmogiskas santykis, kai Zmonéms suteikiama tam
tikra simboliné ir moraliné verté, tai individo, kaip asmens, kuris turi tei-
giamy savybiy, bruozy ir kompetencijy, jtvirtinimas. Si saveika aiskinama
ne tik organizacijos kontekste, bet ir yra susijusi su Zmogaus socialiniu, eg-
zistenciniu ir moraliniu savo vertés suvokimu. Pripazinimas reiskia pripa-
zinti zmogaus verte, atliepti svarby Zmogiska poreikj buti vertinamam. Kaip
teigia Taylor (1994), pripazinimas leidzia individui tapti ,,visi$kai Zzmogisku®.

Honneth (1996) nuomone, pripazinimas yra ne vien ekonominé katego-
rija, bet tai intersubjektyvi psichosocialiné sgveika, kai Zmoniy identitetas
formuojasi per intersubjektyvuma, - kyla i$ saveikos su kitais. Pripazini-
mas - tai géris, kurj individai galéty suteikti vienas kitam. Kity Zmoniy
pripazintas individas save vertina, jaucia pagarba sau, pasitiki savimi. Kai
kiti tave pripazjsta, jautiesi turjs statusa, gali prisidéti prie bendry projekty,
esi atsakingas veikéjas. Taip pat svarbu kalbéti apie visavercio identiteto
formavimasi, kai esant pripazinimui jsitvirtina Zmogaus saviverte, savigar-
ba. Kuo didesnis zmoniy, su kuriais bendraujama, skaicius, tuo didesnis
pripazinimo jausmas. Pripazinimas sustiprina priklausomybe grupei, ver-
tingumo bendruomenéje jausmga arba atvirksciai — susiklostant tam tikrai
nepalankiai psichosocialinei dinamikai, individui nesuteikiama verté ir
pripazinimas, o tai rei$kia socialine priespauda. Tokiu atveju gali kilti pa-
vojus visam individo integralumui ir vientisumui.
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Honneth (2001) kalba apie pripazinimo reikalavima kaip intersubjek-
tyvig kova, kai Zzmonés siekia bati priimti ir vertinami iSkeldami su savo
identitetu susijusius reikalavimus. Veikale ,Kova uz pripazinimg” (1996)
mastytojas teigia, jog abipusis pripazinimas (kai individai suteikia pripazi-
nima vienas kitam) gali tapti salyga optimaliam saves realizavimui. Pripa-
zinimas gali buti pateikiamas per tris raiskos tipus (tai vadinama trinariniu
pripazinimo modeliu). Pirma pripazinimo forma - pripazinimas meilés
forma, susijes su individo meilés ir globos poreikiu. Antra forma - tai
zmogaus teisiy suteikimas. Trecia — pripazinimas, kuris susijes su individo
poreikiu prisidéti prie bendruomenés, todél atitinkamai §i forma numato
pasiekimy pripazinimg ir patvirtinimg (validavimg) bendruomenéje. Pa-
garba suteikia teises, autonomijg ir atsakomybe. Ir atvirksciai nepripazini-
mas pasireiksty kaip nepakankamos galios daryti sprendimus suteikimas,
inado nepripazinimas.

Pritaikant Honnetho idéjas socialiniam darbui, anot Hourston (2010),
reikéty socialinj darba laikyti socialine saveika, kai vyksta identiteto ir
savo vaidmeny formavimasis per sgveika su reik$mingais kitais. Reikéty
pabreézti, jog pripazinimas socialinio darbo kontekste daugiau aprasomas
zvelgiant i$ klienty pripazinimo perspektyvos: socialiniams darbuotojams
skiriama Zymiai maziau démesio. Socialinis darbas, kuris pabrézia inte-
rakcinj realybés konstravima, leidzia suvokti neigiamy pripazinimo stokos
reiskiniy (stigma, géda, jZeidimas (offence), panieka) prigimtj, kai j vieng
susijungia engimas, saveika, emocijos, identiteto formavimasis. Houston
(2010), siekdamas pritaikyti Honnetho idéjas, apie pripazinima kalba, kaip
apie socialinj darbg (globa ir pagarbg), kur isryskéja ne tik psichologinis
pripazinimo momentas, bet ir struktirinés pripazinimo salygos. Pagarba
socialinio darbo srityje reik$ty asmens (paprastai kalbama apie paslaugy
gavéjus — klientus) atskirties ir socialiniy teisiy stokos kvestionavima, su-
abejojima socialine tvarka, numatyty socialinio teisingumo jtvirtinimga.
Socialinio darbo veiklos (apgyvendinimas, isilavinimo uztikrinimas, so-
cialinés paslaugos, empatija) tampa geresnés sistemos suktrimo prielaida.
Nepagarba Zmogui vertintina ne tik moraliniu ar psichologiniu pozitriais,
bet ir struktariniu, kai Zmoneés atskirti nuo tam tikry socialiniy ir zmogaus
teisiy (pvz., teisiy dalyvauti institucinéje tvarkoje, sprendimy priémime)
ir pasirei$kia neteisingumas (moraline ir jvairiy teisiy realizavimo pras-
me). Kaip teigia Houston (2015), Honnetho pripazinimo samprata, savyje
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talpinanti moralinj, psichologinj ir struktarinj elementus, leidzia atrasti
kritinéje teorijoje (pvz., C. Wrighto Millso sociologinés vaizduotés ir Paulo
Freirés kritinés sgmonés sampratos) minima priezastinj rysj tarp asmeninio
kentéjimo (private troubles) ir socialinio pasaulio (public issues). Remian-
tis ia struktarine (ne)pripazinimo samprata, patiriama géda ir kentéjimas
nuo nepagarbos gali buti jveikti per j(si)galinima, j(si)traukiant j socialing
kova, i kolektyvinj pasipriesinimo veiksma. Tokia j(si)galinimo koncepci-
ja taikytina kritiniame socialiniame darbe visy pirma paslaugy gavéjams,
numatant atitinkamus vaidmenis socialiniams darbuotojams. Taciau buty
galima tokig pat sampratg taikyti ir socialiniams darbuotojams, kurie taip
pat kencia nuo nepripazinimo, tik kitaip nei paslaugy gavéjai. Socialiniai
darbuotojai kenc¢ia nuo asmeninio ir profesinio nepripazinimo, nuo nevisa-
vertiskumo ir gédos jausmo, biidami organizacijos darbuotojai, socialinio
darbo lauko ir profesijos atstovai.
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3. VEIKLOS TYRIMO DALYVAUJANT
METODOLOGIJOS TAIKYMO
ORGANIZACIJY TYRIMUOSE SAVITUMAS

3.1. VEIKLOS TYRIMO DALYVAUJANT SAMPRATA

3.1.1. DALYVAVIMO IR POKYCIY SKATINIMAS:
INOVATYVIIR SAVITATYRIMO METODOLOGIJA

Veiklos tyrimas (VT) ir Veiklos tyrimas dalyvaujant (VID) yra interpre-
tatyvistiniai kokybiniy tyrimy metodai, kurie iSeina uz tradicinio sociali-
niy moksly metodologijy sampratos (Brydon-Miller, 2001; Mctaggart, 1991).
Tyréjai drauge su dalyviais naudoja $iuos metodus socialinei problemai nu-
statyti ir jvardyti, duomenims rinkti, konceptualizavimo, planavimo, jgy-
vendinimo bei jvertinimo procesams vykdyti, tuo pac¢iu metu sprendziant
realias problemas ir generuojant naujas zinias (Khan & Chovanec, 2010).

Kaip teigia Winter, Munn-Giddings (2001), veiklos tyrimo sampra-
ta néra nei paprasta, nei vienareik§mé. Veiklos tyrimas ar Veiklos tyrimas
dalyvaujant? Zodis dalyvaujant pridedamas prie Veiklos tyrimo, siekiant
parodyti politinj tyrimo konteksta, tyréjy jsipareigojima bendruomenei
ar organizacijai, tikintis, kad tyrimo rezultatai bus naudingi ir vertingi tai
bendruomenei ar organizacijai. Veiklos tyrimas dalyvaujant taip pat reis-
kia tyréjy ir bendruomenés ar organizacijos nariy bendradarbiavimga, be
to, tyrimo dalyviy aktyvaus jsitraukimo i analizés ir sprendimo procesus
intencija. Kai kurie tyréjai ne visada prideda zodj veiklos prie termino tyri-
mas dalyvaujant, teigdami, kad emancipacija ir transformacija visada buvo
jo pagrindas (Kindon, Pain & Kesby, 2010).

Tyréjai daug démesio skyré Kurto Lewin'o darbams ir pateiké jo teorijos
apibendrinimus (Argyris, 1993; Argyris, Putnam & Smith, 1985). Autoriai
i$skyreé keturias esmines Lewin'o darby temas. Pirma, Lewin’as integruoja
teorija su praktika, pritaikydamas socialinius mokslus tyrinéjimui, rea-
laus gyvenimo problemas ir sujungdamas visas problemas j teorija, t. y. VT
apima realiy problemy socialinése sistemose pokyciy eksperimentavimg.
Tyrimas fokusuojamas j tam tikra problema, siekiama pagelbéti kliento
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sistemai (pvz., musy atveju — organizacijai). Antra, Lewin’as sumodeliavo
tyrimg pritaikydamas visumg, paskui atskirdamas dalimis. Apskritai, tai
lyg socialiné vadyba, apimanti pasikartojancius problemos atskleidimo,
planavimo, veikimo ir vertinimo ciklus. Trecia, jis sukaré konstruktus ku-
rie galéty bati panaudoti apibendrinimui ir supratimui individualiu atveju,
ypac atliekant tyrimg kaip intervencija, ir pasitlé idéja, kad dalykas gali
bati suprastas tik tada, kai bandoma jj pakeisti. Be to, biisimas pokytis vei-
klos tyrime paprastai apima ugdymasi, numanant mastymo ir veikimo mo-
deliy organizacijoje poky¢ius. Efektyvus ugdymasis priklauso nuo klien-
ty jsitraukimo patiems atliekant analize, atrandant faktus, nevarzomai
jsitraukiant j naujas veiklos rasis. Ketvirta, Lewin’as rapinosi, kad socia-
liniai mokslai tarnauty demokratijai, tuo bidu keisdamas tiriamyjy vaid-
menj nuo subjekty j klienty taip, kad efektyvios pagalbos atveju tyrimas
galéty pagerinti gyvenimo kokybe ir vesty prie labiau pagrjsto Zinojimo.
Penkta, tuo paciu metu tai numato indélj ir pagrindinéms socialiniy moks-
ly Zinioms ir kasdienio gyvenimo socialiniam veiksmui. Teigiama, kad
keliant aukstus standartus teorijos plétotei ir ja empiriskai tikrinant, néra
aukojami i$ teorijos kylantys teiginiai ir neprarandamas rysys su praktika
(Coghlan & Brannick, 2010).

Veiklos tyrimas savaime nurodo veikla, kuri tuo paciu metu yra ir infor-
macijos rinkimo ir praktinés veiklos forma. Taciau Veiklos tyrimas taip pat
nurodo kai ka skirtingo. Jis sitilo galimybe imtis tokio socialinio tyrimo,
kuris jtraukia Zzmones j pokyc¢io procesa, paremtg profesiniu, organizaciniu
ar bendruomenés veiksmu. Dar jdomiau, néra jgrisusios atotrukio tarp te-
orijos ir praktikos problemos. Kita vertus, tai kartu yra mokymosi forma
tiems, kurie dalyvauja. Antai, Winter, Munn-Giddings (2001) veiklos tyri-
mu sialo vadinti savo praktika ir supratimg, gerinanciy zmoniy sukurtas
situacijas.

Apie 1980-uosius VTD buvo taikomas daugiausia bendruomenés pléto-
tés ir tarptautiniuose kontekstuose. VTD buvo suprasta kaip alternatyva
sudétingiems plétotés tyrimams, be to, kaip priemoné jtraukti zmones kaip
aktyvius savo paciy praktikos tobulinimo dalyvius (Kindon, Pain & Kesby,
2010).

Veiklos tyrimo dalyvaujant konceptualizavimui labai padéjo Freire
(1970) sukurta kritinio mastymo ugdymo, arba iSnaudojamyjy pedagogi-
kos, teorija. Anot Freire, Zmonés turi ir gali i$sivaduoti i$§ pavergianciyjy
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organizaciniy ar socialiniy struktary ne tik jas atpazindami, bet ir suvok-
dami, kad jie gali keisti $ias struktaras, i§sivaduodami i§ iSnaudojanciy
santykiy ir kurdami demokratiniais principais gristas struktiiras.

Marja-Liisa Swantz pirmoji panaudojo tyrimo dalyvaujant terming
Tanzanijoje. Taip ji apibadino savo darba, kuriuo ji integravo bendruo-
menés nariy ekspertines zinias j vietos plétotés projektus. Orllando Fals-
Borda panaudojo terming Veiklos tyrimas dalyvaujant Kolumbijoje. Juo jis
su kolegomis siekeé plétoti alternatyvias institucijas ir procedaras tyrimui,
kuris galéty lemti radikalius socialinius poky¢ius (Kindon, Pain & Kesby,
2010).

Kindon, Pain ir Kesby (2010) apibadina pagrindines VTD charakteris-
tikas. Visy pirma autoriai jvardija VTD tikslus, kuriais siekiama pakeisti
praktikas, socialines strukttiras ir socialines medijas, kuriose slypi ira-
cionalumas, neteisingumas ir nepatenkinamos egzistavimo formos. VTD
dalyvius traktuoja kaip reflektuojancius agentus, gebancius dalyvauti vi-
suose tyrimo etapuose. Be to, VTD yra veikiamas konteksto ir sprendzia
realaus gyvenimo problemas, integruoja bendruomenés vietines vertybes ir
jsitikinimus j intervencijas ir rezultatus. Skirtingos veiklos bendruomenéje
laikomos galimybe praturtinti tyrimo procesa. VTD jtraukia dalyvius ir
tyréjus i bendradarbiaujantj ziniy kirimo procesa ir veda prie naujy reiks-
miy konstravimo reflektuojant veiklas. Pagal tai, ar kylancios veiklos is-
sprendzia jtraukty Zmoniy problemas, ar bendruomenés savivoka isauga,
VTD matuoja naujy ziniy patikimuma.

Kaip teigia Coghlan, Brannick (2010), dauguma i$laisvinanciy ar eman-
cipaciniy veiklos tyrimy yra tik VTD variantai. Atliekant Veiklos tyrimg
dalyvaujant organizacijos kontekste pagrindinis démesys kreipiamas j iSo-
rinj organizacijos kontekstg ir apima lygiateisj bendruomenés dalyvavima,
siekiant keisti vienus ar kitus savo buklés ar struktaros aspektus. VTD pa-
brézia galios ir bejégiskumo klausimus, veda prie zmoniy jgalinimo kons-
truoti ir naudoti savo paciy zinojimga (Selener, 1997).

Khan ir Chovanec (2010) akcentuoja pasitikéjimu gristus santykius su
darbdaviais kaip esminj aspekta tyrimo procese, kuris reikalauja deryby ir
abipusiskumo. Santykiai tarp tyréjo ir kity tyrimo dalyviy turi bati tokie,
kad tyrimo dalyviai galéty idsakyti savo jzvalgas tiek apie problemas, tiek
apie rezultatus. Reason ir Bradbury (2008) pateikia tokj Veiklos tyrimo da-
lyvaujant (VTD) apibrézima:
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Veiklos tyrimas dalyvaujant yra demokratinis procesas, susijes su prak-
tiniy Ziniy kirimu, siekiant vertingy humanisky tiksly, yra gristas pasau-
leziniros, kuria mes tikime istoriniu momentu. Veiklos tyrimo dalyvaujant
metu siekiama sujungti veiksmq ir refleksijqg, teorijq ir praktikg, veikiant su
kitais, ieSkant praktiniy socialiniy problemy sprendimy situacijose, kurios
kelia susiripinimg Zmonéms. Veiklos tyrimas dalyvaujant skiriasi nuo tra-
diciniy akademiniy tyrimy, kadangi turi skirtingus tikslus, yra grindZiamas
skirtingais santykiais, skirtingu Ziniy suvokimu ir santykiu su praktika.

Reason ir Bradbury (2008) teigia, kad VTD jau naudojamas paciose jvai-
riausiose aplinkose, analizuojant organizacijy plétros, vystymosi, pokyciy
problemas ir klausimus. VTD gali buti taikomas bendruomenése, jvairiose
verslo, $vietimo, sveikatos ir medicinos, socialinio darbo organizacijose,
siekiant padidinti Zmoniy jsitraukima, jgalinimg, tobulinant bendruome-
nes ir organizacijas.

McIntyre (2008) Veiklos tyrimg dalyvaujant apibudina kaip kritinio
dialogo ir kolektyvinés refleksijos procesa, kuriame tiek tyréjai, tiek tyrimo
dalyviai iSgyvena dialektinj keitimosi procesa, situacijoje, kurioje jie veikia.
Pasak Kidd, Krall (2005), Veiklos tyrimas dalyvaujant tiek teoriskai, tiek
praktiskai gali buti paaiskinimas kaip tyrimas, kuris susideda is: dalyvavi-
mo (bati dalimi kazkuo, kur yra dalinamasi) ir veiksmo (poky¢io atskleidi-
mas, i$nesimas). Pagrindiniai $io tyrimo aspektai atspindi $iuos kertinius
elementus: supratima, abipusj jsitraukima, pokytj ir asmeninj augima, ku-
ris vyksta tyrimo proceso metu. Atliekant Veiklos tyrimg dalyvaujant vyks-
ta tyrimo dalyviy jgalinimas, auginant jy sgmoningumg.

Kidd ir Krall (2005) Veiklos tyrimg dalyvaujant apibidina kaip dina-
minj procesa, kylantj i§ unikaliy poreikiy, i§§ukiy ir mokymosi i$ specifi-
nés grupés patirties. Reiskinio supratimas vyksta reflektuojant. Tai batina
Veiklos tyrimo dalyvaujant salyga. Sis tyrimo strategija daugiausiai siejama
su kritine ir socialinio konstruktyvizmo paradigmomis, kadangi iniciaty-
vus Veiklos tyrimas dalyvaujant yra grindziamas dialogu, kuris siekia ir
tyréjy, ir tyrimo dalyviy jgalinimo. Tyrime dalyvaujanciy asmeny vertybés
yra centriné veiklos tyrimo dalyvaujant asis.

Veiklos tyrimai jrodé savo naudinguma tiek mokslinio tyrimo prakti-
koje, tiek ir teorijoje. Taciau, nepaisant $io metodo pripazinimo tarptauti-
niu mastu, veiklos tyrimas stokoja vieno ai$kaus ir visuotinai pripazjstamo
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apibrézimo. Autoriai (Altrichter, Kemmis, McTaggart & Zuber-Skerritt,
2002) aptaria esamg problemineg situacija Sioje srityje ir pateikia diskusijai
apibrézimus, kurie padéty geriau suprasti veiklos tyrimo metoda. Sitlomi
du apibrézimai. Pirmasis yra sudarytas Brisbeno tarptautiniame simpoziu-
me apie veiklos tyrimg 1989 m. ir skamba taip:

Jeigu Jiisy situacijai bidinga tai, kad Zmonés reflektuoja ir tobulina savo
darbg; glaudziai tarpusavyje sieja savo refleksijq ir veiklg; viesina savo pa-
tirtj ne tik kitiems dalyviams, bet ir visiems su tuo darbu ar situacija suin-
teresuotiems asmenims, t. y. jy darbo ir situacijos (viesa) teorija ir praktika;
ir jeigu Jusy situacijoje vis labiau isryskéja paciy tyrimo dalyviy (ar su kity
pagalba) duomeny rinkimas sgrysyje su juos dominanciais klausimais; da-
lyvavimas priimant sprendimus (keliant problemg ir atsakant j klausimus);
dalinimasis galiomis ir santykinis hierarchijos suspendavimas, siekiant pro-
fesinés demokratijos; bendradarbiavimas tarp grupés nariy kaip ,,svarbiau-
sios bendruomenés®; savirefleksija, saves vertinimas ir saves valdymas, kurj
atlieka autonomiski ir atsakingi asmenys ir grupés; progresyvus (ir viesas)
mokymasis veikiant ir darant klaidas planavimo, veiksmo, stebéjimo, reflek-
tavimo, pakartotinio planavimo ir t. t. ,savireflektyvioje spiraléje®; refleksi-
jos, palaikancios ,,(savi)refleksyvaus praktiko® idéjg; tada Jisy situacija yra
tokia, kurioje vyksta veiklos tyrimas (p. 130).

Antrasis apibrézimas pateikiamas kaip trijy cikly modelis, kai kiekvieng
ciklg sudaro keturios veiklos tyrimo fazés: planavimas, veikla, stebéjimas,
refleksija. Sis modelis sudarytas remiantis Kurto Lewin’o darbu, kurj véliau
i$plétojo Kemmis ir McTaggart (1988). Panasiai kaip Kemmis ir McTaggart
pasitlytas modelis — daugelis autoriy VTD procesg apibuidina kaip spiralinj
tarp nuolatinio veiksmo ir refleksijos (zr. 4 lentele).

VTD procesas skiriasi nuo kity socialiniy tyrimy metody. Tradicidkai
tyrimuose atsiribojama nuo vertybiy, yra iSankstinis - teorinis - tikrovés
supratimas, kuriuo remdamasis tyréjas kuria Zinias, naudodamas infor-
manty suteikta informacija. VTD yra inovatyvi ir savita tyrimy metodo-
logija, nes turi savo vertybiy sistemg, problemos ar klausimo tikrovés su-
pratima, vertina tas Zinias ir Ziniy sistemas, kurias turi tyrime dalyvaujanti
bendruomené. Pagrindinis $io tyrimo metodo elementas yra tai, kad galia
pereina nuo tyréjo prie bendruomenés. Tyréjas, kaip priemoné pokyciams,
veikia labiau nei savininkas, vadovas ar ekspertas (Walter, 2009).
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4 lentelé

Veiklos tyrimo dalyvaujant procesas ir jo stadijos (Kindon, Pain & Kesby, 2010)

Stadija Veiklos

Sukurti santykius ir bendrg veiklos darbotvarke tarp visy suinteresuoty saliy.
Veiksmas Bendradarbiaujant apzvelgti aktualius klausimus ir informacija.
Susitarti dél laiko.

Apie tyrimo dizaina, etika, galios santykius, Ziniy konstravimo procesa,

Refleksija reprezentacija ir atsiskaitomuma.

Vystyti santykius.

Identifikuoti vaidmenis, atsakomybes ir etines proceddras.
Veiksmas Sukurti supratimo memoranduma.

Bendradarbiaujant sukurti tyrimo procesa ir priemones.
Diskutuoti ir identifikuoti siekiamus rezultatus.

Refleksija Apie tyrimo klausimus, dizaing, darbo santykius ir informacijos reikalavimus.

Dirbti kartu, siekiant jgyvendinti tyrimo procesa ir pradéti domeny rikima.
|galinti kity dalyvavima.

Bendradarbiaujant analizuoti gautg informacija.

Pradéti planuoti veikla kartu.

Veiksmas

Apie tyrimo procesa.
Refleksija Jvertinti kity dalyvavima ir atstovavima .
Jvertinti poreikj tolesniam tyrimui ir (arba) skirtingas veiksmy galimybes.

Planuoti tyrimo informacijos veiksma, kuris gali apimti grjiztamajj rysj dalyviams

Veiksmas ir kitiems jtakingiesiems.
Refleksija Jvertinti veiksma ir visg procesa.
Veiksmas Identifikuoti tolesnio tyrimo dalyvaujant galimybes ir veiksmus su ar be

akademiniais tyréjais.

Bennett (2004) i$skiria tokias VTD vertybes:

e problema kyla i§ bendruomenés, joje apibréziama, analizuojama ir
sprendziama;

e pagrindinis tyrimo tikslas yra radikali socialinés realybés transformaci-
ja, jsitraukusiy Zmoniy gyvenimo pagerinimas. Dalyviai yra pagrindi-
niai naudos gavéjai;

e visos bendruomenés aktyvus dalyvavimas tyrimo procese;

e tyrimas jtraukia bejégiy zmoniy grupes;

e tyrimo procesas padeda jsisamoninti dalyvaujantiems Zzmonéms savo
pajégumus ir mobilizuotis tobuléjimui;
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e bendruomenés dalyvavimas tyrime uztikrina tikslesne ir autentiska so-
cialinés realybés analize;
e tyréjas yra jsipareigojes dalyvis ir besimokantysis tyrimo procese.

3.1.2. VEIKLOS TYRIMO DALYVAUJANT METODOLOGIJOS KRITIKA

Veiklos tyrimo dalyvaujant metodologijos inovatyvumas ir savitumas
lemia kritikg, kuri yra natarali akademinio diskurso dalis. Pasak Khan ir
Chovanec (2010), nors Veiklos tyrimo dalyvaujant metodologija pripazjs-
tama holistine, dalyvaujanti ir jgalinanti, vis tik §i metodologija sulaukia
kritikos ir yra persvarstoma. Autoriai nurodo Cook ir Kathari (2001), kurie
meta i$80kj tradicinei Veiklos tyrimo dalyvaujant metodologijai, kurios tu-
rinys yra konsultavimas, bendradarbiavimas ir socialinis pokytis. Autoriai
jveda terming dalyvavimo tironija ir kaltina tradicinio Veiklos tyrimo da-
lyvaujant tyréjus tuo, kad $ie pernelyg rapinasi vietiniu lygmeniu ir nety-
rinéja platesniy reik$miy. Tyréjams sitiloma vengti iliuzinio dalyvavimo,
kuriame Veiklos tyrimas dalyvaujant yra jprastai pristatomas kaip antitezé
i$ virsaus j apacia raidos pozitriui. Be to, autoriai ragina tyréjus vengti ko-
lonijinio imperializmo, kuriame eurocentristiniai idealai yra kriterijus ir
grupés traktuojamos kaip homogeninis vienetas. Autoriy manymu, nere-
alu tiketis, kad dalyvaujantys projektai gali transformuoti egzistuojancius
galios santykiy modelius.

Khan ir Chovanec (2010) taip pat pristato Hickey ir Mohan (2004) kaip
revizionistus, atveriancius naujg poziirj j dalyvaujancius projektus. Pir-
miausia $ie autoriai rekonceptualizuoja dalyvavima, jgalinima ir pléto-
te (development). Pasak autoriy, dalyvavimas skirtingiems Zmonéms turi
skirtingg reik§me. Taigi, atliekant dalyvaujantj tyrima, svarbu issiaiskinti,
kokig prasme dalyvavimui suteikia konkretus dalyvis. Veiklos tyrimo daly-
vaujant tyréjai turi skatinti pilietiSkumg kaip norminj dalyvavimo tiksla.
Vis délto marginalizuojami Zmonés turi ribota kontrole, jtaka ir priéjima.
Taigi, atliekant mikrolygmens intervencijas, taip pat svarbu darytj jtaka di-
desnéms struktarinéms ir (arba) sisteminéms sistemoms (makrolygmuo).
Siuo atveju, tyréjas turi biti kaip advokatas, veikiantis kartu su margina-
lizuojamomis grupémis. Pasak autoriy, rekonceptualizuodami jgalinimo
savoka, Hickey ir Mohan (2004) pasisako uz Fuko galios idéja, pagal kuria
galia prasismelkia j visus sistemos lygius. Autoriai primena, kad galia juda
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ne viena kryptimi (pvz., i$ virSaus j apacia ar atvirksciai), bet visada yra
gin¢ytiny klausimy ir pasipriesinimas, kaip mechanizmai atsako j engéjis-
kg galig. Sios idéjos svarbios ir svarstant grupiy galia, atkreipiant démesj,
kad vidiné grupiy dinamika gali bati tokia pat svarbi, kaip ir iSoriniy so-
cialiniy struktary. Autoriai perspéja apie ,grupiy tironija“, kada tie, kurie
turi daugiau galios grupéje, kalba uz kitus. Si jgalinimo koncepto revizija
ragina tradicinio Veiklos tyrimo dalyvaujant tyréjus pripazinti, kad Zmonés
yra skirtingi, keiciasi, turi jvairialypius identitetus ir kaip individualus as-
muo gali bati slopinami grupéje. Rekonceptualizuodami socialinio poky-
¢io sampratg, Hickey ir Mohan (2004) atkreipia démesj, kad iSorés tyréjai
gali pripazinti, kad socialinis pokytis yra ilgalaikis ir nelinijinis procesas.
Taciau, kada socialiai ir ekonomiskai marginalizuojami Zmonés yra tiesio-
giai jtraukiami j sprendimy priémima, jie gali motyvuotai tuoj pat pasiekti
reikiamus rezultatus.

Khan ir Chovanec (2010) pristato ir Feministinio veiklos tyrimo (FVT)
(Feminist Action research) idéjas, kuriy viena teigia, kad tyréjas tuo paciu
metu turi iSlaikyti ir atstumg, ir pasinerti j tyrimg. Taip pat tyréjas turi
nuolatos zinoti tiek savo paties (pacios) subjektyvumg ir pozicionavima-
si, jskaitant savo socialing pozicija, privilegijas ir gali, tiek ir ideologines
nuostatas, $aliSkumus, prielaidas ir iSankstinius nusiteikimus. Kaip teigia
autoriai, ir Veiklos tyrimas dalyvaujant, ir Feministinis veiklos tyrimas at-
kreipia démesj, kad i$ Salies atéjes tyréjas turi uztikrinti, kad visy dalyviy
balsai buty iSgirsti.

Be to, Khan ir Chovanec (2010) pristato ir Brydon-Miller (2004) supra-
tima, kad FVT idealai, i§laisvinimas ir transformacija yra trumpalaikiai ir
nejtraukia motery asmeninés patirties naratyvy, todél tiek Veiklos tyrimas
dalyvaujant, tiek Veiklos tyrimas jvardijami kaip androcentriniai. FVT $a-
lininkai teigia, kad istorijos ir asmeninés patirties atskleidimas yra meto-
dai, kurie uztikrina, kad visi balsai buty isgirsti. Nors, kaip pastebi Khan
ir Chovanec (2010), istorijy pasakojimas gali bati rizikingas tam tikroms
visuomenés grupéms. Tai leidZia kitoms visuomenés grupéms ir tyréjams
tyrinéti daugialype priespaudg ir identitetus. Pasak Brydon-Miller (2004),
FVT salininkai jsitikine, jog tyréjas ar iSorés ekspertas turi ne tik studijuoti
situacija, jis (ji) taip pat turi veikti kaip aktyvistas.

Aprasyta tradicinio Veiklos tyrimo dalyvaujant kritika ir bandymai ja re-
konceptualizuoti susije su anksciau aptartu neoveiklos tyrimo dalyvaujant
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sampratos atsiradimu ir plétote, taip pakvieciant Veiklos tyrimo dalyvau-
jant tyréjus permastyti, kokia samprata remiasi jy tyrimas, kokie esminiai
ir kritiniai momentai laukia tyréjy, turinc¢iy ambicijy jgyvendinti veiklos
tyrimg dalyvaujant.

3.1.3. ORGANIZACIJOS PASIRENGIMO KEISTIS INICIJAVIMAS,
TAIKANT VEIKLOS TYRIMA DALYVAUJANT

Siuolaikinése organizacijose vykstantys procesai yra kompleksiniai ir
nenuspéjami, todél, norint juos suvokti, reikia visy darbuotojy pastangy.
Veiklos tyrimas dalyvaujant (VTD) leidzia kurti Zinias, remiantis kiekvie-
no dalyvaujanciojo specifine patirtimi konkrecioje srityje (Kristiansen &
Bloch-Poulsen, 2011). Veiklos tyrimo dalyvaujant metodologija atsirado i$
problemy sprendimo grupése bei organizacijose praktikos, kuri jtraukia
visus suinteresuotus asmenis j sprendimo priémimo procesus juos jgali-
nant ir skatinant prisiimti atsakomybe uz savo sprendimus ir elgesj. Todél
tokia tyrimo metodologija ypac vertinga tiek moksliskai, tiek praktiskai,
sprendziant organizacijose kylancias problemas ir vystant bet kurios orga-
nizacijos potencialg (Oral, 2012). Si metodologija leidZia suderinti, sujungti
vadybos mokslg ir operacijy (veiksmy) tyrimus, susiejant tiksliyjy moksly
metodologija ir veiklos tyrimo praktika j vieningg vieneta.

Veiklos tyrimas dalyvaujant dazniausiai sujungia mokslinius darbuo-
tojus, tyréjus, organizacijos valdyba, profsajungy atstovus ir darbuotojus
j jungtinj problemy sprendimo procesa, kuriame apsvarstomi skirtingi
pozitriai ir suderinami skirtingi interesai. Kadangi toks poziiris reika-
lauja vadovy ir darbuotojy dirbti kartu, apibréziant problemas ir vystant
sprendimo budus, sumazéja patiriamas stresas (Neale, Singer, Schwartz &
Schwartz, 1982, cit. pagal Heaney et al., 1993). Be to, anot Baskerville (1999),
VTD yra ne vienas monolitinis tyrimo metodas, o tam tikra klasé tyrimo
metody (cit. pagal Butler et al., 2008). I§ esmés VTD yra dviejy etapy pro-
cesas: pirmasis etapas yra skiriamas organizacijai jsivertinti, o antrasis —
bendradarbiavimui, kai drauge veikiant siekiama problemos i§sprendimo.

Dalyvaujantys veiklos tyrimai yra placiai taikomi darbo ir organizaci-
nés psichologijos tyrimuose, susijusiuose su organizaciniu elgesiu bei or-
ganizacijy vystymu. Ypatingas démesys skiriamas techniniy ir socialiniy
sistemy, egzistuojanc¢iy organizacijoje, atitikimo analizei, kuri siejama
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su tokiais konstruktais kaip kritinis mastymas, kritinis sgmoningumas,
jgalinimas. Pagrindiniai autoriai, dirbantys $ioje srityje, — Brown (1992),
Readon, Welsh, Kreiswirth, Forrester (1993), Foot Whyte (1992) (cit. pagal
Bennett, 2004).

Kaip teigia Radermacher ir Sonn (2007), tokio pobudzio tyrimas turi
jvairiapusés naudos tyrimo dalyviams bei organizacijai. Dalyvaujantys
tiriamieji yra vertinami ir gerbiami, tyrimo metu plétojami komandiniai
rysiai, esancios problemos yra sprendziamos naudojant vidinius resursus ir
esant skirtingiems dalyviams (labai skirtingi asmenys). Proceso metu ska-
tinamas lankstumas, reikalingas prisitaikyti prie konkreciy situacijy. Taip
pat tarp tyrimo dalyviy viso proceso metu kuriami santykiai. Pastebimi
svarbiis tyrimo dinamikos pokyciai: tyréjas yra mokinys, o tiriamieji dél
savo turimos patirties yra ekspertai (vyksta jgalinimas), atmetamas tyréjas
kaip ekspertas bei profesionalas. Be to, ugdomas kritiskumas tiek tyrimo
procesuli, tiek ir organizacijoje vykdomoms veikloms.

Daugelis tyrimy jrodo, jog VTD galima vertinti kaip efektyvy bada po-
kyc¢iams skatinti tiek individualiu, tiek ir organizaciniu lygmeniu, spren-
dziant jvairaus pobudzio bei apimties problemas. VTD pabrézia jausmy
kiirima, galios ir veiksmo pasidalijimg su tyrimo dalyviais. Tyrimo metu
yra sujungiamas tyrimo dalyviy zinojimas ir veiksmas (Marshall, 2011).
VTD sitlo kolektyvinj mastymo bidg ir imtis veiksmy besimokant tam tik-
ro modelio, kuris skatina tyrimo dalyvius vizualizuoti organizacijos pro-
cesus. Tam tikru laipsniu savireflektyvaus mokymosi procesai veiklos tyri-
me dalyvaujant skatina pergalvoti ankstesnius tyrimo praktikos procesus
ir tokiu badu veda prie teorinés alternatyvos, kuri galiausiai prisideda prie
pagrindiniy tyrimo pobudzio poky¢iy, t. y. poky¢iy organizacijoje, struk-
taroje, sprendimy priémimo procese, normose, jsitikinimuose bei etiniuo-
se elgesio kodeksuose, pristatant naujas organizacinés kultaros formas (Yu,
2004). Be to, VTD jgalina dalyvius jsitraukti j savo realybe, nagrinéjant tam
tikrus klausimus. VTD jtraukia i tiksly formulavimg ir sprendimy priémi-
ma: darbuotojai jsipareigoja toms veiklos, kuriy procese dalyvauja (Patten,
Mitton & Donaldson, 2006).

Kitaip nei vienkartiné apklausa, Veiklos tyrimas dalyvaujant paprastai
padeda sukaupti labai daug informacijos apie pacig organizacija, t. y. or-
ganizacijos vertinimo apklausos ir interviu, darbo grupése jvertinimas,
diskusijy su dalyviais uzrasai, organizacijos oficialis dokumentai, tarpinés
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ir galutinés ataskaitos, tyréjy dienorascio uzrasai (Kalliola, 2009). Tu-
rint $ig informacija, lengviau rengti intervencijas, inicijuojant pokycius
organizacijoje.

Ypa¢ populiarus ir naudingas VTD metodas organizacijy vystymo
srityje. VTD ir organizacijy vystymas yra tarsi ,pusseserés (Reason &
McArdle, 2012). Suomijoje veiklos tyrimas yra labai reik§mingas organi-
zacijy vystymuisi, ypa¢ jtraukiant darbuotojus j sprendimy priémimg ir
mokymasi darbe (Kalliola, 2009). Labai didelj potencialg tokia tyrimo me-
todologija turi medicinos srityje (Reason, 1999), policijos pajégy organiza-
cijoje (Mead, 2002), statybos sektoriuje (Ballard, 2005), vystant ekologiskai
darnig veikla, skatinant bendradarbiavimg organizacijos viduje (Mullet,
Jung & Hills, 2004), tobulinant organizacijos kultara (Marshall & McLean,
1988), sprendziant lyties ir rasés diskriminavimo klausimus organizacijo-
je (Aymer, 2005; Byan, 2000) ar lyderyste bendruomenése (Ospina et al.,
2003) (cit. pagal Reason, McArdle, 2012), taip siekiant organizacijy veiklos
efektyvumo.

VTD metodologija itin vertinga norint vystyti komandinj darba orga-
nizacijose bei dalintis geraja patirtimi tarp skirtingy organizacijy. Ko-
mandiniu darbu organizacija gali didinti savo produktyvuma, lankstuma
bei darbinio gyvenimo kokybe (Rolfsen et al., 2012). Dviejose Norvegi-
jos gamybinése organizacijose Veiklos tyrimo dalyvaujant metodologija
buvo naudojama, siekiant su tyréjais jvertinti ir i$mokti, kaip panaudoti
komandinio darbo forma ir vystyti organizacijas $ia kryptimi. Tokio po-
budzio tyrimas leido subalansuoti vadovy ir darbuotojy pozitrius ir su-
kaupti abiems Sioms grupéms reikalingy ziniy. Buvo orientuojamasi j trijy
dimensijy komandos modelj (techniné dimensija, valdymo dimensija ir
normatyviné dimensija). Pusiau struktaruoty interviu bei refleksijy metu
gauta informacija, pateikta darbuotojams, atvéré erdve galimiems ateities
veiksmams ir tyrimams, susijusiems su komandine veikla organizacijose
(Rolfsen, 2012).

Ivairas literattiros $altiniai nurodo, kad Veiklos tyrimo dalyvaujant
metodologija labai vertinga tyrinéjant ir darant intervencija organiza-
cijose, kuriose kyla konflikty (Gozzoli et al., 2012). Pirmiausiai yra ty-
rinéjami veiklos tyrimo procesai, kurie sukelia arba padeda iSvengti
konflikto dinamikos organizacijose, kuriose vykdomi veiklos tyrimai.
Taip pat VTD gali buti orientuotas j specifiniy jgudziy tyrimg ir ugdyma
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(pvz., sprendimy priémimo), kai yra daroma prielaida, kad gebéjimas
spresti ir valdyti konfliktus organizacijoje yra vienas i§ tyrimo kintamuyjy.
Dar daugiau, VTD konflikty kontekste siekiam ugdyti, formuoti jgadzius
bei procediiras konfliktams valdyti organizacijose, skatinti jsipareigojima
$iems suformuotiems procesams arba tobulinti profesinius darbuotojy
veiksmus, kai jie dirba esant akivaizdzioms arba maziau akivaizdzioms
konfliktinéms salygoms (Gozzoli et al., 2012). Gozzoli (2012) pristatytoje
studijoje j tyréjus buvo kreiptasi su intervencijos praS§ymu. Alzheimerio
liga serganciyjy priezitros, gydymo ir reabilitacijos centre (Italijoje) siekta
geriau suprasti, kodél pastaruoju metu centras gavo daug nusiskundimy i$
pacienty giminiy, kodél daug pacienty buvo perkelti j kitus priezitiros cen-
trus ir kodél Siame centre yra tokia didelé specialisty (darbuotojy) kaita.
Konfliktas tyrime buvo vertinamas kaip inovacijy $altinis ir potencialas, o
ne vien tik problema. Taigi stengtasi, kad medicinos personalas ir vadovai
ne tik geriau suprasty save, bet ir kritiskai reflektuoty apie savo darba,
darbo konteksta, kitaip tariant, buvo siekiama poky¢iy ir tarpusavio pa-
sitikéjimo organizacijoje. Tyrimo rezultatai itin dZiugino, nes pati tyrimo
metodologija skatino ne tik i$gyventi konfliktus ir jtampa (Gozzoli, 2012),
bet ir gilintis j problema, ieskoti iseiciy.

Veiklos tyrimo dalyvaujant metodas apima mokymosi, kaip vieno pa-
grindiniy intervencijos rezultaty, idéja (Kalliola, 2009). Veiklos tyrimas da-
lyvaujant yra jvardijamas kaip alternatyvi ziniy produkavimo sistema. Sio
tyrimo metodologija turi potencialg buti kei¢iancioji (Radermacher, Sonn,
2007). | tyrimo dalyvius ZiGrima ne j kaip pasyvius tyrimo ziniy objektus,
bet kaip j aktyvius pagalbininkus, kuriant zinias apie jy pasaulj ir proble-
mas, su kuriomis jiems tenka susidurti (Cawston, Mercer & Barbour, 2007).
Todél organizacijoje VTD gali pasitarnauti siekiant perteikti sudétingg te-
orine informacijg praktikoje dirbantiems darbuotojams per pakankamai
trumpa laikg, didinant darbuotojy praktinius jgudzius. Tyréjai siuo atveju
veikia tarsi katalizatoriai padédami tyrimo dalyviams apsibrézti poreikius,
jvertinti ir pagerinti esama situacija (Patten et al., 2006).

Pasak Whitney, Trosten-Bloom, Rader (2010), organizacijos sékmé pri-
klauso ne nuo pavieniy darbuotojy veiklos, bet nuo jy tarpusavio santykiy.
Kada $ie santykiai mégstami, tada darbuotojai jsitraukia, jaucia jkvépi-
ma ir jsipareigojima organizacijai. Kada abi pusés viena kitg palaiko, tada
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daugiausiai potencialo kiirybiniams poky¢iams. Butent VT'D metodologija
padeda gerinti saveikas tarp darbuotojy, kuria palanky psichologinj kli-
matg. Sis metodas stiprina santykius ir supratima tarp atskiry individy bei
grupés, sudarytos i§ skirtingy uzimamy pozicijuy organizacijoje. Skatina-
ma diskusija bei didinamas Zinojimas apie specifinius i$stikius, su kuriais
galima susidurti. Taip pat konstruojamos zinios bei praktikoje pritaikomi
naujai jgyti jgtdziai (Marshall, 2011).

Kaip buvo minéta anksciau, pagrindiniai VTD tikslai organizacijoje —
vystyti individa, organizacija bei organizacijy tinklus, akcentuojant struk-
taras, lyderyste, pasitikéjima, valdzig — galig (Huxham, Vangen, 2003). Ap-
zvelgti moksliniy tyrimy rezultatai atskleidzia, jog metodologija gali bati
naudinga komunikacijai gerinti, klimatui tobulinti, konflikty sprendimo
jgadziams vystyti, kartu gerinant ir visos organizacijos veiklos efektyvu-
ma. Taciau tam tikromis salygomis tokia tyrimo metodologija turi ir rizi-
kos. Huxham ir Vangen (2003) atlikto tyrimo VTD projektine veikla uzsi-
imancioje organizacijoje rezultatai ir pati veikla nebuvo itin dziuginanti,
nes paskatino nemazai nepasitenkinimo tyrimo procesu bei kélé jtampa ir
konfliktus organizacijose (Huxham, Vangen, 2003).

3.1.4. VEIKLOS TYRIMO DALYVAUJANT PRITAIKYMO ORGANIZACIJOSE
PATIRTIS IR MODELIAI

Moksliniai $altiniai pateikia paciy jvairiausiy Veiklos tyrimo dalyvaujant
pritaikymo pavyzdziy skirtingo dydzio bei nuosavybés tipo organizacijose,
sprendziant jvairaus pobtidZio problemas. Zemiau pristatoma uZsienio $a-
liy autoriy praktika, taikant VTD, galimi i$$tkiai, aptariamos kitos proble-
mos, su kuriomis galima susidurti atliekant panasius tyrimus ir Lietuvos
organizacijose.

Patten ir kt. (2006) pristato Veiklos tyrimo dalyvaujant teorinj mode-
lj, pritaikomg dideléje ir sudétingoje sveikatos priezitiros organizacijoje,
siekiant sukurti makrolygmens prioritetines sritis. Jgyvendinant prista-
toma modelj, dalyvavo komanda, kurig sudaré du sveikatos ekonomistai,
tyréjas, aukstesnysis vadovas ir gydytojai. Projekto metu buvo pastebi-
ma glaudi saveika tarp tyréjy bei tyrimo dalyviy, iSryskéjo aiskios tyré-
jy pastangos suprasti konteksta, kuriame buvo kuriamas makrolygmens
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prioritetiniy sri¢iy poziaris. Projekte laikytasi svarbiausiy kokybinio ty-

rimo principy:

o Tyréjai islaikeé gily kontaktg su vyresniais sprendimy priémeéjais jy darbo
kontekste.

e Tyréjai sieké bendro supratimo apie kontekstg uz tyrimo riby (pvz., or-
ganizacijos struktara ir kultira, jos istorija bei procediros, susijusios su
tiriama aplinka, jos vidinés bei iSorinés taisyklés ir t. t.).

e Tyréjai bandé uzfiksuoti duomenis ty individy, kurie galéty jgyvendinti
tyrimo metu kuriamg programa.

VTD leido tyréjams pabuti organizacijoje ir atrasti trukdzius, kuriant
makrolygmens modelj. Tyréjai émési iniciatyvos rasyti projekto pasiily-
ma, bet reiksmingas indélis buvo ir i§ sprendimy priéméjy pusés. Tyréjai
iSplatino projekto pasiiilyma sprendimus priimantiems asmenims, sulau-
ke sutikimo, kiiré rysius su pagrindiniais projekto dalyviais. Sis tyrimas
apémé kokybinius duomeny rinkimo btdus: dokumenty analize, dalyviy
stebéjimg, giluminj interviu ir fokus grupes. VI'D proceso metu sveikatos
ekonomistai dalyvavo ne tik kaip tyréjai, bet ir kaip konsultantai. Visy su-
sitikimy bei mokomuyjy pristatymy metu fokus grupése bei interviu buvo
vedami dalyvaujancio stebéjimo uzrasai. Tyréjai prisijungdavo prie dalyviy
susitikimy siekdami vadovauti dalyvaujanciam stebéjimui bei kurti grupés
dinamikos, vaidmeny ir pagrindiniy probleminiy klausimy, kurie turéjo
biti nagrinéjami interviu metu fokus grupéje bei tolimesniuose ilgalaikiuo-
se tyrimuose, supratima (Patten et al., 2006). I§samiau $io tyrimo fazés pa-
teiktos 5 lenteléje.

5lentelé

Veiklos tyrimo dalyvaujant fazés
(sudaryta pagal Patten, Mitton, Donaldson, 2006)

Faze Turinys, proceso apraSymas

Tyréjai susitikdavo su aukstesnio lygio vadovais ir gydytojais
sprendimy priémimo procesams aprasyti, nurodydavo informacijos
Saltinius, grupés dinamikg bei vaidmenis ir organizacijos kultdra.
Tai padéjo tyréjams suprasti prioritetines sritis regioninéje Kanados
sveikatos priezilros jstaigoje. Taip pat buvo atlikta sprendimy
priémimo struktdros socialiné analizé, siekiant uztikrinti visy
reikiamy dalyviy jtraukima j VTD procesa.

Ankstesniy

bei dabartiniy
prioritetiniy sriciy
praktika
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bei dabartiniy
prioritetiniy sriciy
refleksija

5 lentelés tesinys
Faze Turinys, proceso aprasymas
Refleksijos buvo renkamos i$ aukstesnio lygio vadovy bei gydytojy
apie jy dabartine praktika bei procesus dalyvaujant fokus grupése,
Ankstesniy siekiant gauti informacijos apie jy jsitraukima, jtaka, geresnio

supratimo poreikj, ripescius bei pasidlymus, susijusius su ankstesniy
bei dabartiniy prioritetiniy sriciy praktika. Taip pat buvo naudojami
kokybiniai interviu face to face, siekiant surinkti gilesnes ir asmeniskas
refleksijas apie grupés dinamika, politine bei tarpasmenine jtaka,
asmeniniy vertybiy svarba prioritetiniy sriciy praktikoje.

Prioritetiniy sriciy
ekonominiy principy
pristatymas

Aukstesniojo lygio vadovams buvo vedami mokymai siekiant kurti
Zinias, batinas organizacijos prioritetiniy sriciy praktikai pakeisti.
Mokymai apémé fundamentaliy ekonominiy principy pristatyma.
Pagrindinio pristatymo metu buvo fiksuojama grupés dinamika,
supratimo bei naujy savoky isSmokimo ir jgudziy pageréjimas,
motyvacijos lygis, galimi jgyvendinimo i3sukiai.

Prioritetiniy sriciy
modelio kiirimas ir
igyvendinimas

Tyréjai ir tarpininkai bendrai karé ir tobulino makrolygmens
prioritetiniy sri¢iy poziarj kartotiniu badu. Tai reiskia, kad tyréjai
pristaté informacijg ir procesus, besiremdami literatdra ir ankstesne
patirtimi, o sprendimy priéméjai atmesdavo arba priimdavo 3ig
informacija ir pridédavo savo patirties.

Struktiros
iSgryninimas

Refleksijos ir pasitlymai buvo gauti i$ priimanciy sprendimus, kurie
buvo ka tik uzbaige panasaus projekto jgyvendinima. Kita fokus
grupé (kaip ir antroje fazéje) bei naujy dalyviy interviu face to face
suteiké informacijos apie tam tikrus iSS0kius, netikétai kilusius
4 fazéje. Taip pat buvo prasoma refleksijy apie VTD projekta, vykusius
procesus ir rezultatus bei perspektyvas finansuoti modelj.

Nepriklausomas
prioritetiniy sriciy
modelio pritaikymas

Tyréjai pasitrauké i$ proceso. Modelj savarankiskai jgyvendino
aukstesnio lygio vadovai.

Tolesnis VTD

Interviu su aukstesnio lygio vadovais, siekiant surinkti refleksijas apie
jy savarankiska prioritetiniy sri¢iy modelio pritaikyma.

Aksal (2009) apraso VTD panaudojimg, siekiant gerinti nuotoliniy stu-

dijy kokybe Eastern Mediterranean universitete. Tyrimo metu iryskéjo
komunikacijos proceso ir kuratoriy vaidmens palengvinant bendravimg ir
i$vengiant socialiniy barjery mokymosi (mokymo) procese svarba. Buvo
naudojami tokie metodai kaip fokus grupés, mokymai, giluminiai interviu,
turinio analizé. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad kuratoriams darbas nuoto-
liniy studijy srityje buvo naujas ir jiems triiko ziniy apie komunikacijos ir



66 VEIKLOS TYRIMAS ORGANIZACIJOJE. SOCIALINIY PASLAUGY SENYVO AMZIAUS ZMONEMS ATVEJIS

socializacijos svarbg studenty ziniy jsisavinimo procese. Kaip teigia tyrimo
autoriai, mokydamasis nuotoliniy studijy budu studijuojantysis jgalinamas
aktyviai dalyvauti bendravime mazoje grupéje. Grupés nariy jgalinimas
komunikuoti ir bendradarbiauti vieniems su kitais yra svarbus konstruk-
tyvaus mokymosi ir mokymo nuotoliniu budu elementas. Aksal (2009)
teigia, kad VTD buvo naudingas ir sékmingas pokyciams jdiegti ir nuoto-
linéms studijoms vystyti.

Butler ir kiti (2008) analizuoja VTD taikyma, diegiant Ziniy valdymo sis-
temas bei kitus I'T sprendimus valstybinése ir nevalstybinése institucijose.
Autoriai mano, kad VTD, kuris pabrézia praktika ir situacinés praktinés
teorijos (angl. situated practical theory) svarba, yra idealus metodas siekiant
gilinti supratimg apie Ziniy valdymo sistemy dizaing ir naudojimo galimy-
bes valstybinése ir nevalstybinése organizacijose.

Sankaran ir Ranjan (2010) aprado tyrimus dviejose organizacijose Indi-
joje ir Singapiire ir teigia, jog VTD yra naudingas metodas, norint jgyven-
dinti pokycius organizacijose. Pasak autoriy, planas-veiksmas-stebéjimas
ir reflektavimas, kuriuos jie naudojo jdiegdami pokycius organizacijose,
efektyviai veiké organizacijos procesus. Jie cituoja Dick (2002), kuris teigia,
jog VTD privalumas yra tai, kad VTD yra lankstus procesas, talpinantis
savyje veiksma ir tyrima vienu metu.

Tyrime organizacijoje Singapure dalyvavo $esi asmenys, kuriy vienas
buvo ir tyréjo vaidmenyje. VTD metu siekta tobulinti tyrime dalyvavusiy
darbuotojy vadovavimo jgtdzius. Tiesioginis $io tyrimo rezultatas — vado-
vavimo modelio sukarimas organizacijoje. Organizacijos Indijoje, kurioje
taikytas VTD, siekis - i$§ biurokratinés organizacijos tapti j klientg orien-
tuota (customer-centric) organizacija. Tyréjo uzduotis buvo sukurti modelj,
kuris baty naudojamas organizacijoje, siekiant, jog ji tapty labiau j klientg
ir kokybe orientuota. Tyrimo metu atskleista, kad organizacijoje jsigaléjusi
kasty su specifine hierarchine sistema bei bendravimo ypatumais sistema.
Tai buvo silpninanti komandinj darbg priezastis. Nustates $ig problema ty-
réjas sutelké démesj i jos sprendima per jvairiy procesy, skatinanciy dides-
nj sutelktuma bei komandinj darba, diegimg organizacijoje.

Dar vienas Veiklos tyrimo dalyvaujant pritaikymo pavyzdziy Didziojoje
Britanijoje (Munn-Giddings, Hart, Ramon, 2005): siekiant jvertinti neigia-
mas streso darbe pasekmes, buvo atliktas bendras VTD, sujungiantis dvi
organizacijas Jungtinéje Karalystéje (Sveikatos priezitiros trestas ir Socia-
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liniy paslaugy organizacija). Projekte dalyvavo profesionaly komanda i$
Anglijos politechnikos universiteto, dirbanti su vyresnio lygmens vadovais
ir darbuotojais minétose jstaigose, kuriy tikslas — sukurti psichikos gero-
vés strategija kiekvienoje i3 jy. Siame tyrime VTD buvo suprantamas kaip
metodas, j tyrimo procesa jtraukiantis ir poky¢ius, aktyviai projekto eigoje
dalyvaujant dalininkams, ir priimant bendrus sprendimus bendroms pro-
blemoms spresti. Autoriai nurodo, kad nepaisant tyrimo pradzioje kilusiy
issukiy, VTD metodas padéjo darbuotojams atskleisti problemos ypatumus
ir priimti realius sprendimus.

3.1.5. METODOLOGINIAI NIUANSAI IR SUBTILYBES JGYVENDINANT
VEIKLOS TYRIMA DALYVAUJANT

Lippitt (1979) (cit. pagal Coghlan, Brannick, 2010) i$skyré tris skirtingas
prasmes, priskirtas terminui veiklos tyrimas, kuris atspindi skirtingus ty-
réjo vaidmenis. Pirma, diagnostinis tyrimas yra vykdomas veiklos procesy
vykstantiems (besitesiantiems) aspektams tyrinéti. Siuose tyrimuose tyré-
jas renka duomenis ir juos pristato tiems, kurie turi imtis tam tikry veiks-
my. Tyrimas prasideda nuo tyréjo interesy ir yra naudingas organizacijai, i$
dalies kaip atsiskaitymas uz tai, kad leido tyréjui atlikti tyrima (kad jsileido
tyréja j organizacija). Lippitt’'o pozitiriu tai nesudaro veiklos tyrimo. Antra,
veiklos tyrimo termino prasmé numato duomeny rinkimo procediirg is
pacios sistemos dalyviy (pvz., organizacijos darbuotojy), suteikiamas grjz-
tamasis ry$ys apie radinius, atliekant intervencija, kurios tikslas — daryti
jtaka (reikia tikétis, naudingu budu) veiksmams sistemos procesuose. Tre-
¢ioji prasmé veiklos tyrima apibrézia kaip procediira, kurios metu sociali-
nés sistemos dalyviai yra jtraukiami j duomeny apie save rinkimo procesa.
Jie naudoja duomenis, kuriuos generuoja perzvelgti faktams, lie¢iantiems
juos pacius, imantis tam tikro korekcinio ar plétotés veiksmo. Siame mode-
lyje tyréjas ir tyrimo dalyviai dirba kartu bendradarbiaudami.

Tyréjams, atliekantiems veiklos tyrimus dalyvaujant organizacijose ar
bendruomenése, kyla klausimas, kaip svarbu, kad tyréjai bty zinomi orga-
nizacijai ar bendruomenéms, kuriose atliekamas tyrimas. Pasak Coghlan
(2003), tyréjui, kuris yra priimtas bendruomenés narys, VTD jgyvendini-
mas yra ideali situacija, kadangi dalyvaujantys metodai veikia tada, kada
yra stiprus tarpusavio rysys bei pasitikéjimas tarp tyréjy ir tyrimo dalyviy.
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Anot Coghlan, pasitikéjimui jgyti reikia ne vieneriy mety. Jvedamas dar
vieng terminas — veiklos tyrimas is vidaus (insider action research), kada
tyréjas ar tyréjai yra visateisiai bendruomenés nariai. Vis tik viduje esantis
tyréjas, turédamas tokiy privalumy, kaip supratimas bendruomenés, ku-
rioje atliekamas tyrimas, Zinojimas bendruomenés kasdieninio gyvenimo
taisykliy ir normy, gali suprasti kasdieng kalbg ar Zargona, pasiremti savo
patirtimi. Tyréjas, esantis organizacijos viduje, gali dalyvauti diskusijose
(klausti klausimy pokalbio metu) ar tiesiog stebéti, kas vyksta nataralioje
aplinkoje.

Vis délto, pasak autoriaus, yra pavojy, kada tyréjas yra bendruomenés ar
organizacijos viduje. Visy pirma, pokalbiy metu tyréjas gali neiti gilyn, o
pasiremti savo iSankstiniu zinojimu, kai kurie ypa¢ nemalonus klausimai
gali buti apeiti dél tam tikros hierarchinés priklausomybés. Be to, autorius
nurodo pavyzdziy, kad tyréjas, esantis organizacijos viduje, buvo supras-
tas kaip siekiantis paaukstinimo, o ne atliekantis tyrima, kitame tyrime
tyréjas pasijuto susipainiojes tarp savo kaip tyréjo ir darbuotojo vaidmens.

Taigi veiklos tyrimo esminé idéja yra ta, kad $iame tyrime naudojami
moksliniai tyrimo metodai svarbiy socialiniy ar organizaciniy problemy
sprendimams tyrinéti, veikiant kartu tyréjams ir tiems, kurie tas proble-
mas patiria tiesiogiai (Coghlan, Brannick, 2010). Organizacijos tyrimo
atveju tai bty tyréjy ir organizacijos darbuotojy bendras tiriamasis dar-
bas. Dabartiné VTD teorija ir praktika remiasi daugybe bandymy visame
pasaulyje, nors tarp jy yra nemazai metodologiniy, epistemiologiniy ir po-
litiniy skirtumy.

Kaip jau buvo minéta, Veiklos tyrimas dalyvaujant, kaip vienas i$ veiklos
tyrimy, yra kokybiniy tyrimy metodas. Winter ir Munn-Giddings (2001)
nuomone, veiklos tyrimas $iek tiek pakeicia kai kuriuos esminius tyrimo
aspektus, kaip jie suvokiami tradici$kai. Duomeny rinkimo procese visi ty-
rimo dalyviai yra tyréjai, taigi duomeny rinkimas yra bendra visy dalyviy
iniciatyva, siekiant suteikti balsg skirtingoms perspektyvoms. Taigi duo-
meny rinkimas turi biti daugiau nei tik klausimy uzdavimas ir turi apim-
ti procesus, kurie skatina visus dalyvius atskleisti savo patirties detales ir
trokstamus pokycius praktikoje tokiu badu, kad bty galima juos palyginti
tarpusavyje. Be to, i§ anksto nenustatoma, kokius duomenis rinkti, tai su-
sitaria dalyviai tarpusavyje. Kiekvieno ankstesnés mintys ir interpretacijos
apie jvykius tampa duomenimis vélesniuose tyrimo etapuose.
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Interpretuojant duomenis kyla klausimas, kaip galima eiti toliau uz jau
zinomy interpretacijy, kurios nepasako mums nieko naujo. Su didelémis
imtimis tai galima pasiekti paprastu kodavimo procesu. Taciau santykinai
maza veiklos tyrimo imtis daznai reiskia, kad tik koduojant duomenis ne-
pavyks visiskai jy atskleisti. Paprastai veiklos tyrime naudojama atvira kri-
tinés refleksijos forma. Tai apima klausimg apie masy spontaniskas jvykiy
interpretacijas ir jy dalijimasi bei lyginima, siekiant didziausiy i$$ukio ir
abipusio mokymosi galimybiy. Galiausiai kodavimo kategorijos iskyla kaip
susitartas atrankos rezultatas (Winter & Munn-Giddings, 2001).

Veiklos tyrimo procesui teorija néra fiksuota, autoritetingi teiginiai, ku-
rie apibrézia, kokia turi bati apklausa, ar kaip musy duomenys turi bati
paaiskinami. Teorija $iame tyrime turi bati interpretuojama kaip skirtingy
galimy paaiskinimy rinkinys. Teorija yra ne tik tai, kas saugoma biblio-
tekose, bet ir tai, kg mes turime galvoje, kas sukelia misy mintis ir jaus-
mus. Taigi veiklos tyrimas visada apima teoriniy perspektyvy pasidali-
jimg tarp dalyviy. Tai reiskia, kad veiklos tyrimas taip pat kuria teorijas
ne tik kuriant rysius tarp kintamuyjy, bet ir aprasant specifinius jvykius,
kad kiti galéty suvokti jy reik§me esant skirtingoms situacijoms (Winter &
Munn-Giddings, 2001).

Modernios zinojimo teorijos pabrézia, kad musy zinios egzistuoja kaip
numanymy rinkinys, kuris laukia galimo paneigimo ateityje, o racionalu-
mas yra misy noras jsitraukti j nuolatinj mokymosi procesg. Veiklos ty-
rime $is principas yra jo procesy centre. Tyrimas yra nuolatinés derybos
tarp skirtingy perspektyvy, o jo pagristumas slypi tame, kaip kruopsciai ir
tiksliai $is procesas vykdomas (Winter & Munn-Giddings, 2001). Krysik ir
Finn (2010) tai vadina atviru (nieko neslepiant) tyrimo duomeny rinkimo
ir analizés metody aprasymu, priskirdami tai kokybiniy tyrimy metodolo-
gijos vienai i§ butiny salygy.

Kyla klausimas, kaip veiklos tyrime gauti rezultatai gali bati apibendri-
nami? Veiklos kontekstai yra tokie sudétingi ir individualizuoti, kad ati-
tinkamy statistiniy kryp¢iy ar jrodymy naudojimas i$ kity konteksty vi-
sada yra interpretacijos klausimas. Taigi galima teigti, kad veiklos tyrimo
pamokos, iSmoktos konkrecioje situacijoje, yra naudingos ir jdomios kole-
goms, atliekantiems tyrimus kituose kontekstuose tiek, kiek ir rezultatai is
kity tyrimy formy. Per bendradarbiaujancias derybas ir jvertinima veiklos
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tyrimas gali atskleisti reik§mingy struktary situacijoje, kurios stipriai re-
zonuos su begale kity situacijy.

Veiklos tyrimas visada siekia sukurti konstruktyvy praktinj efekta orga-
nizacijos darbui. Kadangi tai yra bendradarbiaujantis procesas, apimantis
skirtingus zmones skirtinguose vaidmenyse, jis turi organizacing / politing
dimensijg. Ir nors veiklos tyrimas yra labai mazos apimties, jis niekada ne-
bus privatus ar slaptas. Kita vertus, jis turi bati iSdiskutuotas ir aptartas
su visais asmenimis, kurie gali bati suinteresuoti (vadovais, tarybomis ir
pan.). Taigi veiklos tyrimas turi kiek jmanoma grei¢iau tapti bendru pro-
jektu. Ji reikéty pradéti nuo politinés situacijos analizés.

Tyrimo etika taip pat kelia daug klausimy. Veiklos tyrimo tyréjai tiria
situacijas, kuriose patys dalyvauja, todél jaucia etine atsakomybe kitiems —
kolegoms ar grupés nariams, vieni kitiems, kaip darbuotojai klientams.
Veiklos tyrime asmuo neatsitraukia nuo etiniy santykiy tam, kad tap-
ty tyréju, o dar labiau juos sustiprina (Winter & Munn-Giddings, 2001).
Todél ypatingas démesys skiriamas santykiy etikai ir situacinei etikai, ak-
centuojamos dalyviy tarpusavio sgveikos bei tyréjo jsitraukimas, reagavi-
mas Cia ir dabar (Keatinge, 2010). Taigi tokie principai kaip jsipareigojimas
kity gerovei, informuotas sutikimas, zalos prevencija ir vengimas, pagar-
ba teiséms, konfidencialumas yra ir veiklos tyrimo principai (Winter &
Munn-Giddings, 2001; Keatinge, 2010).

Kaip teigia Keatinge (2010), VTD atkreipiamas démesys j tyréjo galia,
vykdant veiklos tyrimg, kuria svarbu pasinaudoti tinkamai, nenusizen-
giant etikos taisyklémis. Autorius pateiké konkrecius etinius klausimus,
kuriuos svarbu apgalvoti. Pirma, kada tyrimas atliekamas mazose, pasto-
viose bendruomenése, kuriose tyrimo dalyviy tik keletas ir tyréjas yra vidi-
nis, svarbu laikytis konfidencialumo, anonimiskumo. Nei§vengiama vaid-
meny maisatis, kada tyréjas kartu yra ir grupés ar bendruomenés narys.
Kyla tyréjo galios ir tyrimo dalyviy paklusimo klausimas.

Antra, kada VTD atliekamas tyréjo i§ iSorés, kuris néra organizacijo-
je vykdomos veiklos specialistas, gali kilti organizacijos ar padalinio, ku-
riame vyksta tyrimas, vadovo nepasitikéjimas tyréju, veiklos tyrimo metu
jgavusiu pasitikéjima ir valdzig i$ darbuotojy. Taip pat tyréjas gali patir-
ti spaudimg i§ ty organizacijy etikos padaliniy, aiskiai apsibrézti tikslus
ir veiklas, kg sunku jvardinti pries veiklos tyrima. Kada VTD atliekamas
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skirtingose kultairose, kaip teigia autorius, skiriasi supratimas ,kas yra eti-
né dilema ir kaip ja interpretuoti“ (Keatinge, 2010).

Partnerysté yra tarsi vertybinis ir filosofinis VTD pagrindas. Kalbant
apie VTD naudojamas metodikas ir tyréjy bei tyrimo dalyviy bendradar-
biavima, kyla klausimas, ar jie gali dirbti kartu, neprarasdami kontrolés
tyrimo procesui. Tyrimo rezultatai ir pradzios tagkai gali buti labai skirtin-
gi, jei jie apibréziami paslaugy gavéjy. Tyrimo dalyviy pozitrio priémimas
gali iskelti klausimus ir pozitrius, kurie yra Zymiai platesni, nei tam tikry
individy poreikiai. Kita vertus praktikai, dalyvaujantys tyrime, dazniausiai
bus linke manyti, kad jy paslaugos yra reikalingos ir naudingos, kai jy var-
totojai gali tuo abejoti. Sie klausimai sukelia sunkumy VTD partnerystés
modelyje. Vis tik VTD tyréjai priima nuostatg, kad tokia partnerysté yra
jmanoma. Holman apibrézia keletg bidy, kaip tyréjai ir dalyviai gali dirb-
ti kartu. Pirma galimybé - siekti, kad paslaugy vartotojy poziariai bty
renkami nepriklausomy tyréjy. Antra, dalyviy grupé, padedanti tyréjy
komandai, turi dokumentuoti duomenis apie jy rapescius. Trecias budas —
bendruomenés darbuotojas padeda dalyviams patiems atlikti duomeny
rinkimo veiklas. Ketvirtas budas - valdanti vietiniy gyventojy grupé su
bendruomenés darbuotojais planuoja ir atlieka tyrima, kurio rezultatus
aprado gyventojai (Winter & Munn-Giddings, 2001).

Aptariant VTD metodika, svarbus poziiiris j organizacija. Siandien biu-
rokratinis organizacijy charakteris vis labiau traukiasi, kadangi Salia for-
maliy autoriteto ir atsiskaitomybés santykiy vis svarbesni tampa neforma-
las elgesio modeliai, kurie pakeicia santykius ir tikslus. Organizacija taip
pat gali bati suprantama kaip politiné sistema, kurioje grupés varzosi tar-
pusavyje arba veikia kaip save organizuojancios grupés, gebancios keistis
ir keisti vien kitg. VTD praktikoje $ioje srityje yra pastebéta keletas ne-
atitikimy ir probleminiy sri¢iy: dazniausiai anksc¢iau atliktuose tyrimuo-
se (Tavistock Institute, 1993; Whyte, 1991). VTD aprasomas kaip tyrimas,
atliekamas organizacijos vadovy, o mokslininkai dalyvauja eksperty ir
(arba) konsultanty vaidmenyje, siekdami i$spresti problemas ar inicijuoti
poky¢ius. Kai kuriuose VTD tyréjai valdé pagrindinius tyrimo proceso as-
pektus, tada jie sialé labiau bendradarbiaujantj modelj tarp organizacijos
nariy ir iSorés tyréjy, taciau Sis modelis taip pat labai aiskiai atskiria tyréjy
ir praktiky vaidmenis. Elden (1981) apraso, kaip sunku tyréjui neprimesti
savo paties poziiirio ar metody, bet dirbti su personalu, vystant jy paciy
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prioritetus ir jy paciy kalba, siekiant analizuoti jy situacijg. Tai reikalauja
naujy vaidmeny santykiy, kurie gali bati sunkis personalui (dél darby gau-
sos ir laiko stokos), vadovams (kurie turéjo perleisti dalj savo galiy) ir tyré-
jams, kurie turi atsisakyti savo ekspertizeés, kuri suvokiama, kaip jy pagrin-
diné kvalifikacija. Tokiu badu iskyla besimokancios organizacijos modelis.
Tai yra organizacijos mokysi modelis, kuris siekia ne formuluoti socialiai
svarby vaidmenj socialiniams mokslininkams, bet formuoja paciy vadovy,
kaip praktiky, vaidmenis ir tikslus (Winter & Munn-Giddings, 2001).

3.2. SOCIALINIY PASLAUGY SENYVO AMZIAUS ZMONEMS ORGANIZACIJY
PASIRENGIMO KEISTIS LIETUVOJE VEIKLOS TYRIMO DALYVAUJANT ETAPAI,
METODAI, IMTIS IR ETIKA

3.2.1. TYRIMO LOGIKA

Veiklos tyrimas dalyvaujant numato pacias jvairiausias duomeny rinki-
mo ir analizés metodikas. Priesingai nei daugumoje kity tyrimy, kur me-
todai (instrumentai) paprastai tampa svarbesni uz tyrimo tikslus ir rezulta-
tus (analizuojamo reiskinio turinj), Veiklos tyrime dalyvaujant svarbiausia
yra jtraukti konkrecius Zmones j konkrec¢iy bendruomeniy ar organizaci-
jy valdyma, siekiant vieny ar kity idealy ir vertybiy. Daznai kitokie, nei
Veiklos tyrimas dalyvaujant, tyrimai yra kritikuojami, pasitelkiant $unj
vizginancios uodegos metafora, kur instrumentai (uodega) lemia tyrimo
turinj (Suo). Veiklos tyrime dalyvaujant jgalinimas, dalyvavimas ir poky¢iai
yra svarbiau uz instrumentus; todél Veiklos tyrimas dalyvaujant yra vadi-
namas demokratiniu.

Atliekant socialiniy paslaugy senyvo amziaus Zzmonéms organizacijy
pasirengimo keistis Lietuvoje Veiklos tyrimg dalyvaujant buvo pasirinktas
sudétingas - trijy etapy — duomeny rinkimo ir analizés kelias.

Pirmuoju etapu jgyvendintas kokybinis interpretacinis tyrimas, taikant
fokus grupiy metoda. Siame etape tyréjai be jokiy isankstiniy nuostaty sie-
keé igirsti praktine organizacijy patirtj, jy keliamus klausimus, rapescius,
idéjas, jtampas, pasiekimus, i$stukius ir pan. Tikslas — pasirengti kitiems
tyrimo etapams, kitiems tyrimams, kad Zinojimas buty grindziamas ne
tik teorinémis prielaidomis, taciau ir praktiniu zinojimu. Veiklos tyrimo
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dalyvaujant esmé ir yra suderinti teorinj ir praktinj Zinojima, siekiant nau-
dos Zzmonéms ir organizacijoms.

Antruoju etapu jgyvendintas kiekybinis tyrimas socialiniy paslaugy or-
ganizacijy pasirengimo pokyc¢iams tendencijoms identifikuoti. Kiekybinio
tipo apklausa, naudojant klausimyna, taip pat sékmingai gali bati taikoma
atliekant Veiklos tyrimg dalyvaujant, jei respondenty atsakymai yra trak-
tuojami ne tik kaip nuomonés ir patirtis, bet ir kaip lakes¢iai pokyciams.
Be to, respondenty patirtis, nuomoné ir likesciai yra laikomi reik§mingais
ar net ekspertine informacija i$ praktikos (i$ vidaus), kuria reikia grijsti to-
lesnius veiksmus ir sprendimus. Ypac svarbu tai, kad klausimynas rengia-
mas ne teoriniu pagrindu, o teorinj zinojima derinant su praktiniu Zinoji-
mu, gautu pirmame tyrimo etape.

Trecias tyrimo etapas yra skirtas naujoms Zinioms, konkreciy organi-
zacijy pokyc¢iams konstruoti. Svarbu atpazinti esminius suvokimo lazius,
kurie gali jvykti organizacijose, aptariant kiekybinio tyrimo rezultatus, re-
flektuojant savo patirtis, dialoguojant apie savo organizacijos issukius ir
poreikius keistis. Freire, vienas Veiklos tyrimo dalyvaujant konceptualiy
pagrindéjy, teigia, kad reflektavimas, dialogas nutraukia tyla, zadina sa-
moninguma ir i$laisvina organizacine kulttrg. Freire saké: ,Néra zodzio,
kuris tuo paciu nebuty praktika; taigi, tarti Zodzius reiskia keisti praktika.
(1970, p. 2) Kitaip tariant, dialoguojanti organizacija atsiveria pokyc¢iams.
Tai ir buvo treciojo tyrimo etapo esminis tikslas - atsiverti pokyciams.

Vienas esminiy Veiklos tyrimo dalyvaujant bruozy yra nuolatinis tyrimo
dalyviy - tyréjy ir praktiky - diskutavimas, tikslinant tyrimo problema,
tyrimo klausimus, tyrimo metodus, drauge aiskinantis tyrimo rezultatus
ir jy interpretavima. IS esmés nuolatinis diskutavimas, tyrimo probleminiy
klausimy ir tyrimo rezultaty nuolatiné perzitra atgalinio ry$io davimas ir
(arba) gavimas, reflektavimas tyréjy kartu su tyrimo dalyviy grupe yra vie-
nas i$ pagrindiniy kokybinio tyrimo (ypac veiklos tyrimo dalyvaujant) ko-
kybés, pagristumo ir patikimumo, kokybiniuose tyrimuose dar vadinamo
kruop$tumu, kriterijy. Tradici$kai metodologinéje literattiroje $i procediira
angly kalba vadinama credibility (lietuviskai galéty buti jvardinama kaip
jtikinamumas (Shenton, 2004). [tikinamumas, kaip veiklos tyrimo kokybés
kriterijus, pasiekiamas, kai tyréjai gerai (i$ vidaus) susipazjsta su tyrime da-
lyvaujanciy organizacijy kulttira; kai taikomi ir tarpusavyje derinami jvai-
ras tyrimo metodai; kai sukuriami tyrimo dalyviy - tyréjy ir praktiky —
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dialogai, padedantys gauti autentiska informacijg; kai reflektuojama tyri-
mo patirtis, perziarimi gauti duomenys, tyrime naudojamos teorijos, ku-
rios derinamos su tyrimo rezultatais. Be to, duomenys nuolat perziarimi,
aptariami, ieSkoma geriausiy sprendimy. Kiti autoriai i$skiria dar viena
kriterijy, angliskai vadinama dependability, kurj lietuviskai i§ dalies buty
galima versti pasitvirtinamumu. Pasitvirtinamumas reiskia tyréjy atsizvel-
gima j kintantj tyrimo kontekstg ir kintancias aplinkybes. Pasitvirtinamu-
mas uztikrinamas visuose tyrimo etapuose, jtraukiant visus tyrimo daly-
vius j diskusija, tyrimo eigos ir rezultaty aptarimg. Tokia nuolatiné tyrimo
eigos ir rezultaty refleksija arba tiesiog tyrimo rezultaty pasitvirtinimas,
pasitelkiant jvairius pozitrius ir patirtis, smarkiai padidina tyrimo rezul-
taty patikimuma (Curry, Nembhard & Bradley, 2009). Kartais i pasitvir-
tinamumo procedira vadinama tyrinéjamuoju auditu (angl. inquire audit)
(Adena, Meyers, Brent, 2006; Cronholm, Goldkuhl, 2004).

Taigi, siekiant uztikrinti tyrimo rezultaty patikimumg, viso tyrimo
metu buvo atliekamos dalyvaujancio veiklos tyrimo kokybés jtikinamumo
ir pasitvirtinamumo proceduros. Atliekant pirmo, antro ir trecio tyrimo
etapo kokybinius ir kiekybinius tyrimus, nuolat universitete buvo organi-
zuojamos diskusijos ir (arba) seminarai, apvalaus stalo diskusijos. | disku-
sijas su tyréjais buvo kvie¢iami tyrime dalyvaujanciy organizacijy vadovai
ir darbuotojai, kiti tyréjai. Siose diskusijose buvo aptariami tyrimo tiks-
lai, tyrimo probleminiai klausimai, tyrimo metodai, tyrimo rezultatai ir
ju interpretavimas. I§ viso tyrimo eigoje tokiy metodologiniy seminary,
tyrimo rezultaty jtikinamumui ir pasitvirtinamumui uztikrinti, tyrimo
jgyvendinimo refleksijai, atgaliniam rysiui gauti buvo suorganizuotas vie-
nas seminaras-diskusija, keturi metodologiniai seminarai, viena apvalaus
stalo diskusija bei organizuota baigiamoji konferencija. Be to, baigiamo-
ji konferencija organizuota kartu su viena tyrime dalyvavusiy socialines
paslaugas senyvo amziaus Zmonéms teikianciy jstaigy. Seminaruose, dis-
kusijose dalyvavo nuo 17 iki 29 dalyviy, baigiamojoje konferencijoje daly-
vavo apie 100 dalyviy i§ visos Lietuvos. I§ viso organizuotuose seminaruo-
se ir renginiuose dalyvavo 29 tyréjai, jskaitant projekto vykdytojus ir apie
60 jvairaus socialines paslaugas senyvo amziaus zmonéms teikianciy jstai-
gy personalo. Svarbu pastebéti, kad $ie tyréjy ir praktiky susitikimai labai
padéjo realizuoti tyrima ir prisidéjo prie tyrime dalyvaujanciy organizacijy
jsigalinimo, o taip pat prie tyrimo rezultaty patikimumo. Tokia jgyvendin-
to Veiklos tyrimo dalyvaujant logika schema pavaizduota 2 pav.
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UZsienio patirties

analitiné apzvalga
Seminaras -
Eksploraciniy diskusija su kitais
fokus grupiy tyréjais
Patirties refleksija
VTD metodikos su kitais tyréjais
parengimas ir tyrimo dalyviais
Patirties refleksija
Anketiné su tyrimo dalyviais
apklausa rastu ir kitais tyréjais
Patirties refleksija
. » su tyrimo dalyviais
Atvejy studija ir kitais tyréjais

Patirties refleksija
su tyrimo dalyviais
ir kitais tyréjais

2 pav. Jgyvendinto Veiklos tyrimo dalyvaujant logikos schema

3.2.2. PIRMAS TYRIMO ETAPAS. FOKUS GRUPES, SIEKIANT ATPAZINTI SOCIALINIY
PASLAUGY ORGANIZACIJY POREIK] KAITAI

Pirmo etapo metu buvo atlikti fokus grupiy interviu su savivaldybés pa-
valdumo ir privaciomis stacionariomis ir (arba) nestacionariomis sociali-
nés globos paslaugas senyvo amziaus Zzmonéms teikianc¢iomis jstaigomis.
Siame etape buvo siekiama kartu su jstaigy darbuotojais aptarti esamg si-
tuacija ir identifikuoti poreikj pokyciams.

Siame tyrimo etape tyrimas buvo atliktas keturiose organizacijose. Dvi
organizacijos tai biudzetinés savivaldybiy pavaldumo jstaigos, teikiancios
senyvo amziaus Zmonéms socialinés priezitros ir dienos socialinés globos
paslaugas jy namuose. Kitos dvi organizacijos — privataus kapitalo jmonés,
teikiancios ilgalaikés (stacionarios) globos ir slaugos paslaugas. Laikantis
anonimiskumo principo, tyrimo ataskaitoje organizacijy pavadinimai yra
nejvardijami. Pirmoji organizacija tyrime vadinama BiudZetiné jstaiga Nr. 1,
antroji organizacija — BiudZetiné jstaiga Nr. 2. Atitinkamai likusios dvi
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privataus kapitalo jmonés ataskaitoje yra vadinamos Privati jstaiga Nr. 1 ir
Privati jstaiga Nr. 2.

Fokus grupés interviu su BiudZetine jstaiga Nr. 1 vyko Vytauto Didzio-
jo universitete, tyréjy pasiilytose patalpose. Sis sprendimas buvo priimtas
paciy jstaigos darbuotojy prasymu, kadangi tyrimo jgyvendinimo metu
organizacijoje nebuvo reikiamy ir laisvy patalpy tokiam interviu atlikti.
Tyrime dalyvavo paslaugy j namus skyriaus vadové, socialiné darbuotoja ir
slaugytoja. Dél interviu laiko, vietos ir dalyviy sudéties tyrimo vadové tareé-
si su vadove, atsakinga uz pagalbos | namus senyvo amziaus Zmonéms pas-
laugas. Fokus grupés interviu su BiudZetinés jstaigos Nr. 2 darbuotojomis
vyko pacioje jstaigoje, pasitarimams skirtame kabinete. Interviu dalyvavo
jstaigos direktoré, pavaduotoja ir socialiné darbuotoja, paslaugy j namus
organizatoré bei dvi tyréjos.

Fokus grupés interviu su Privacia jstaiga Nr. 1 vyko Vytauto Didziojo
universitete, tyréjy pasitlytose patalpose. Interviu dalyvavo jstaigos va-
dové, buhalteré ir viena slaugytoja. Rengiantis $iam interviu ir kvieciant
organizacijos vadove dalyvauti tyrime, dvi tyréjos buvo nuvykusios i pacia
jstaiga ir turéjo susipazinimo pokalbj su jstaigos vadove (kuri taip pat yra ir
istaigos dalininkeé) bei jstaigos buhaltere. Sio susitikimo metu buvo aptarti
lukesciai ir galimybés jstaigai ir jos darbuotojams dalyvauti tyrime, taip
pat tyréjos buvo supazindintos su jstaigos patalpomis. Vizito metu tyréjos
pastebéjo, kad patalpos reikiamai jrengtos slaugos paslaugoms teikti, bet
diskusijy ar pokalbiy atskiro kabineto jstaigoje néra, tad buvo sutarta, kad
tinkamesné vieta tyrimo interviu — universitetas. Fokus interviu su Priva-
Cios jstaigos Nr. 2 vadove (ir savininke), kitu jstaigos savininku ir slaugytoja
vyko pacioje jstaigoje. Visy keturiy interviu trukmé - nuo pusantros va-
landos iki dviejy.

Ruosiantis fokus grupiy interviu, tyréjos su jstaigy vadovais derino lai-
kg bei galimus tyrimo dalyvius i§ anksto. Siame tyrimo etape organiza-
cijoms pakviesti buvo sukurtas informacinis vieno puslapio bukletas, ku-
riame pateikta informacija apie projekta, taip pat apibrézta galima nauda
organizacijai. Dél tyréjy uzimtumo interviu su Biudzetinés jstaigos Nr. 2
darbuotojais buvo vieng kartg kei¢iamas. Kvietimas buvo pateiktas toms
biudzetinéms organizacijoms, su kuriomis tyrima jgyvendinanti tyréjy ko-
manda turi uzmezgusi ilgamecio bendradarbiavimo rysius. Kvietima da-
lyvauti tyrime telefonu i$saké pati tyrimo vadové. Organizacijy vadovéms
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susidoméjus elektroniniu pastu joms buvo issiysta informacija. Galbut dél
ilgamecio bendradarbiavimo ir jau jgyto pasitikéjimo, galbut dél susidomé-
jimo tyrimo pobudziu abi biudzetinés jstaigos priémé kvietimg dalyvauti
projekte.

Ieskant privaciy jstaigy buvo sudarytas privaciy jstaigy sarasas, kurios
teikia privacias globos ir (arba) slaugos paslaugas senyvo amziaus zmonéms
X mieste. Organizacijoms pakviesti buvo panaudotos dvi strategijos. Viena
ju — kreiptasi j socialines paslaugas teikiancios organizacijos vadove, su ku-
ria tyrimo vadové turi ilgametj bendradarbiavimo ry3j (jai rekomendavus
paskambinta j vieng i$ 12 sgrase esanciy organizacijy). Taip buvo uzmegz-
tas rysSys su Privacia jstaiga Nr. 1, kuri po tyréjy vizito j jy jstaiga sutiko
jsitraukti j tyrimo projekta.

Privati jstaiga Nr. 2 buvo atrinkta po kiek ilgesniy paiesky. Ménesj ty-
rimo vadové derinosi dél galimybés atlikti tyrima su viena slaugos jstaiga,
kuri tiek pagal teikiamy paslaugy pobudj, tiek pagal pavalduma, darbuo-
tojy skaiciy baty tinkama dalyvauti tyrime. Tyrimo vadové kalbéjosi su
jstaigos vadove, kuri sutikimg dalyvauti tyrime galéjo duoti tik sutikus
jstaigos pagrindiniams akcininkams. Vis tik deryby procese jstaigos va-
dové jvardijo, kad per darby gausg neturi galimybés paklausti akcininky
ju dél sutikimo. Be to, pati vadové teigé, kad ja neramina laikas, kurj turés
darbuotojai praleisti tyrimo veiklose, nes darbo grafikai yra jtempti, tad
nebus kam pakeisti darbuotojy. Istaigos vadovei buvo siunc¢iamas infor-
macinis laigkas, taip pat buvo siunciami paai$kinamieji laiskai, bandant
motyvuoti organizacija sutikti dalyvauti tyrime. Taigi Siame tyrimo etape
antroji privati organizacija buvo atrinkta naudojantis sudarytu sarasu ir
tiesiog is$siuntus paklausimg i keleta organizacijy. Buvo pakviesta orga-
nizacija, kuri j kvietimg dalyvauti projekte atsiliepé elektroniniu pastu.
Atrinkta Privati jstaiga Nr. 2 yra vie$oji jstaiga, jsteigta privaciy steigéjy
uz jy asmenines lésas. Organizacija parodé susidoméjimg tyrimu ir mie-
lai sutiko dalyvauti tyrime. Gavus teigiama atsakyma i§ dviejy privaciy
organizacijy toliau kvietimai nebuvo siunciami. Taip pat, reikia pastebé-
ti, kad pries atrenkant antraja privacia jstaiga, buvo skambinta ir j kelias
kitas organizacijas pagal sarasa. I$ vienos organizacijos gautas gana griez-
tas atsisakymas teigiant: ,,Skambinkite kitiems, kodél mums, yra ir kity.”
Tai leidzia manyti, kad organizacijy atrankos dalyvauti tyrimo projekte
gali bati komplikuotos ir labiausiai pasiteisina strategija, besiremianti
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ankstesniu tyréjy komandos bendradarbiavimu arba, paprastai tariant,
remiantis profesiniais ry$iais.

Organizacijy trumpas pristatymas pateikiamas laikantis anonimiskumo
principy, tad miestai, organizacijy pavadinimai yra nenaudojami. BiudZe-
tiné jstaiga Nr. 1. — savivaldybés socialiniy paslaugy centro skyrius — teikia
dviejy rasiy paslaugas: pagalba j namus senyvo amziaus Zmonéms ir Zmo-
néms su negalia, dienos socialine globg asmens namuose. Pagalbos j namus
skyriuje dirba keli socialiniai darbuotojai, 2 vairuotojai ir apie 50 socialinio
darbuotojo padéjéjy. Dienos socialinés globos asmens namuose paslaugas
BiudZzetiné jstaiga Nr. 2 — analogiskas kitos savivaldybés socialiniy paslau-
gy centro padalinys. [staiga taip pat teikia dviejy rasiy paslaugas: pagalba j
namus senyvo amziaus zmonéms ir Zmonéms su negalia ir dienos socialiné
globa asmens namuose. Pagalbos j namus skyriuje tyrimo jgyvendinimo
metu dirbo vienas socialinis darbuotojas ir apie 20 socialinio darbuotojo
padéjéjy bei kelios slaugytojy padéjéjos.

Privati jstaiga Nr. 1 - tai kelerius metus veikiantys stacionaris slaugos
namai, teikiantys slaugos namy paslaugas. Jstaigos vadové ir savininké taip
pat yra ir licencijuota slaugytoja. [staigoje dirba buhalteré, kelios slaugyto-
jos ir apie de$imt slaugytojy padéjéjy. Beveik pusé darbuotojy dirba puse
etato. Privati jstaiga Nr. 2 - tai naujai vos pirmus metus veikianti jstaiga, tei-
kianti ilgalaikés globos ir slaugos paslaugas. Istaiga jsikiirusi namy aplinka
primenanciose patalpose. Istaigai vadovauja pati jstaigos savininke, kuri
turi medicininj i$silavinima. Jstaigoje taip pat dirba viena slaugytoja ir vie-
na slaugytojos padéjéja, kuri tyrimo atlikimo metu lanké specialius slau-
gytojos padéjéjoms skirtus kursus. Siuo metu jstaiga turéjo kiek maziau nei
desimt klienty, taciau isreiské planus plétrai.

Duomenims rinkti pasirinktas eksploraciniy fokus grupiy metodas, ku-
ris naudojamas, siekiant nustatyti naujy ar mazai tiriamy reiskiniy kon-
ceptus ir jvertinti naujus. Sis metodas geriau nei kiti leidzia i$skirti, kiek
jmanoma daugiau tiriamo reiskinio ypatybiy. Pirmame etape atliekamas
tyrimas buvo santykinai jvardijamas kaip zvalgomasis tyrimas, kuriuo
buvo siekiama pazinti dabartine organizacijy situacija, numatyti galimus
organizacijy lakesc¢ius pokyciams ir jvertinti organizacijy galimybes (Zmo-
giskuosius, laiko, vietos isteklius ir kt.) igyvendinti veiklos tyrimg dalyvau-
jant organizacijoje.
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Fokus grupé buvo vykdoma remiantis i§ anksto tyréjy aptarta eiga. Jva-

dinéje dalyje tyréjos pristaté paties tyrimo idéja, aptaré etikos klausimus,
akcentuodamos zalos organizacijai nedarymo principg bei anonimiskuma
ir konfidencialuma. Véliau buvo pereita prie pagrindiniy $io etapo tyrimo
temy.

Organizacijos dabartis akcentuojant, kas yra gerai organizacijoje?
Organizacijos uzduotys. Kokias paslaugas teikia? Kiek darbuotojy? Kiek
klienty? Kaip vertina kiekybinius rodiklius? Naujy paslaugy jvedimas.
Kas vyksta sékmingai? Kas sekasi sunkiai? Kaip su mokéjimu uz paslau-
gas? Kiek klienty moka? Koks pageidavimas i organizacijos administra-
cijos; savivaldybés administracijos? Kg manote apie mokanciy klienty
skaiciaus didéjima? Kokia organizacijos padétis rinkoje? Ar jaucia kon-
kurencija?

Organizacijos dinamika. Organizacijos vertybés, kultara ir klimatas (ar
svarbiau darbuotojy gerové, ar darbo rezultatas? Kas yra gero darbo re-
zultatas? Kas yra geras darbuotojas? Kas yra geras vadovas? Vadovavimo
stilius. Kokius sprendimus tenka priimti? Kaip jie priimami? Papasako-
kite kokig nors vieng konflikting situacija? Kaip sprendéte? Kaip daznai
tai vyksta? Kaip daznai taip sprendziama?

Personalo valdymas. Vidiné komunikacija, darbuotojy susitikimo vie-
tos, darbuotojy skatinimo sistemos, pasidalijimas funkcijomis, karjeros
galimybés, subjektyvi savijauta, poziiris j inovacijas ir poky¢ius, darbo
prasmeés suvokimas. Kg darbuotojai kalba apie darbg? Ar rekomenduo-
tuméte dirbti tokj darba savo draugams?

Poreikis pokyciams. Ka reikéty keisti? Kg reikéty jdiegti? Kg norétume-
te keisti? Kaip norimas pokytis turéty jvykti? Galima naudoti ,,stebuklo®
klausima, pvz., kokia jusy svajoniy organizacija? Kas ten ir kaip turéty
vykti?

Planuojamas tyrimas. Trukmé. Kada pradéti? Mety laikas svarbus? Ty-
rimo susitikimy vieta: pati organizacija ar universitetas? Susitikimy lai-
kas, trukmé, daznumas. Susitikimy formos, metodai. Kas dalyvauty? Ar
buty svarbis darbuotojams pazyméjimai uz dalyvavimga tyrime?

Numatytos temos kone i$samiai aptartos, nors kai kurios interviu metu

buvo praleistos, perkeliant jas vélesniam tyrimo etapui. Visi fokus grupés
interviu buvo jrasyti j diktofona, perrasyti. Israsy tekstas sudaré analizés
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medziaga, kuria remiantis buvo kuriama teorija apie organizacijoje vyks-
tancius procesus. Laikantis tyrimo audito procediros, interviu jrasai ir is-
rasai yra saugomi tyréjy dokumentuose.

3.2.3. ANTRAS TYRIMO ETAPAS. KLAUSIMYNAS SOCIALINIY PASLAUGY ORGANIZACIY
PASIRENGIMO POKYCIAMS TENDENCIJOMS IDENTIFIKUOTI

Sio tyrimo etapo tikslas — jungiant organizacijy praktinj ir tyréjy moks-
linj zinojimga, identifikuoti ir palyginti socialines paslaugas teikianciy
verslo jmoniy (privaciy) ir vieSojo sektoriaus (valstybiniy) organizacijy
psichologinius ir socialinius veiksnius, kurie sudaro prielaidas organizaci-
jos pasirengimui pokyc¢iams. Tyrimo tiksliné grupé — socialines paslaugas
senyvo amziaus Zzmonéms teikiancios organizacijos.

Buvo keliami tokie tyrimo uzdaviniai: 1) nustatyti pagrindinius vals-
tybiniy ir privaciy socialines paslaugas teikianc¢iy organizacijy funkcio-
navima paai$kinancius veiksnius; 2) jvertinti valstybiniy ir privaciy so-
cialines paslaugas teikian¢iy organizacijy skirtumus; 3) iSanalizuoti vals-
tybiniy ir privaciy socialines paslaugas teikianciy organizacijy darbuotojy
pozitrj j organizacijos plétra bei jvertinti organizacijy plétra prognozuo-
jancius veiksnius; 4) atskleisti socialines paslaugas teikian¢ioms organi-
zacijoms aktualius, su jy psichosocialiniu funkcionavimu susijusius klau-
simus.

I tyrima buvo pakviestos 74 socialines paslaugas senyvo amziaus Zmo-
néms teikiancios organizacijos (40 savivaldybiy biudzetiniy jstaigy ir
34 privataus kapitalo jmonés). Tyrime sutiko dalyvauti 25 (33,78 proc.)
socialines paslaugas senyvo amziaus zmonéms teikianc¢ios jmonés:
17 (42,5 proc.) savivaldybiy biudzetiniy jstaigy ir 8 (23,52 proc.) privataus
kapitalo jmonés. Tyrime dalyvavo 401 biudzetinei (valstybinei) jstaigai ats-
tovaujantis respondentas ir 109 — privataus kapitalo jmoniy darbuotojai.
95,7 proc. tyrimo dalyviy sudaré moterys, kas dar sykj atskleidzia socia-
liniy paslaugy organizacijy specifika ly¢iy ir kitokiy sociologiniy kons-
trukty (pvz., profesijy statuso, socialinés-humanitarinés veiklos vaidmeny
ir pan.) pozitriu. Apklausoje dalyvavo respondentai nuo 19 iki 70 mety
(amziaus vidurkis — 43 metai, standartinis nuokrypis — 11 metai). Daugiau
nei pusé (60,1 proc.) respondenty nurodé turintys aukstajj ir beveik du
penktadaliai (39,9 proc.) teigé turintys zemesnj nei aukstasis issilavinimg.
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Aukstajj i$silavinima turinciyjy grupéje daugiau buvo jgijusiy universiteti-
nj (33,9 proc.) nei neuniversitetinj (kolegijos) (26,3 proc.). 38,6 proc. nurodé
igije socialinio darbuotojo, 9,8 proc. - slaugytojo profesija. 40 proc. res-
pondenty nurodé kitg profesijg ir 11,6 proc. savo profesijos nenurodé. Tarp
kity profesijy nemazai darbuotojy nurodé jgije socialinio pedagogo, socia-
linio darbuotojo padéjéjo ar slaugytojo padéjéjo profesija. Taip pat buvo
nurodytos $ios profesijos: ekonomisto, buhalterio, administratoriaus, ar-
chitekto, audéjo, amatininko, barmeno, bibliotekininko, dietologo, ergote-
rapeuto, filologo, floristo, geodezininko, gydytojo, ikimokyklinio ugdymo
specialisto, inZinieriaus, kineziterapeuto, kirpéjo, konditerio, masazuoto-
jo, odontologo, pardavéjo, padavéjo, pedagogo, prekybos komersanto, psi-
chologo, pradiniy klasiy mokytojo, personalo vadybininko, reabilitologo,
siuvéjo, socialinio slaugytojo, statybos inzinieriaus, sveikatos edukologo,
$altkalvio, technologo, techniko-elektriko, teisininko, traukiniy palydovo,
trenerio, vadybininko, veterinarijos gydytojo, verpéjo bei zooinzinieriaus.
Tyrime dalyvavo 2,7 proc. organizacijos vadovy, 9,6 proc. padalinio va-
dovy ir 83,1 proc. nevadovaujancias pareigas uzimanciy asmeny. 4,5 proc.
savo pareigy nenurodé. Bendras tyrime dalyvavusiy darbo stazas yra nuo
0,3ikig9 mety (darbostazovidurkis-16,3 metai). Konkrecioje organizacijoje,
t. y. organizacijoje, kurioje vyko apklausa, asmenys teigé dirbantys nuo ke-
liy ménesiy iki 32 mety (darbo stazo vidurkis - 6, 7 metai).

Apklausoje dalyvavusiy taip pat buvo teiraujamasi, kokios yra organi-
zacijos, kurioje jie dirba teikiamos paslaugos. 32,7 proc. respondenty teige,
kad jy organizacijoje vykdoma trumpalaiké socialiné globa ir 47,8 proc.
nurodé savo organizacijoje teikiantys ilgalaike socialine globa. 41,8 proc.
tyrimo dalyviy teigé, kad jy jstaiga teikia socialinés priezitiros (pagalbos i
namus) paslauga. 30,2 proc. nurodé, jog organizacija, kurioje dirba, teikia
dienos globos asmenims namuose ir 29,6 proc. — slaugos paslaugas. Tarp
kity teikiamy paslaugy buvo minimos $ios: apgyvendinimas nakvynés ar
savarankisko gyvenimo namuose, ilgalaikis apgyvendinimas, socialinés
rizikos $eimy apgyvendinimo paslaugos, bendros socialinés paslaugos,
darbas su socialinés rizikos $eimomis, dienos uzimtumo bei dienos centro
paslaugos, kineziterapija, nemokamas maitinimas, higienos paslaugos, ap-
rapinimas rabais, paslaugos nejgaliesiems, socialinés paslaugos bendruo-
menei, socialiniy jgadziy ugdymo ir palaikymo paslaugos, vaiky dienos
grupés.
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26,7 proc. respondenty teigé dirbantys socialiniais darbuotojais, o
6,5 proc. asmeny, dirbanciy slaugytojais, bei 9,0 proc. - slaugytojo padéjeé-
jais. 18,2 proc. dirbo kitose pareigose ir 3,9 proc. nenurodé kokj darba dirba
organizacijoje. Tarp kity pareigy buvo minimos $ios: direktorius, direkto-
riaus pavaduotojas, personalo vadovas, psichologas, gydytojas, kinezitera-
peutas, slaugytojas, socialinis pedagogas, socialinio darbo organizatorius,
vyriausiasis socialinis darbuotojas, specialistas, administratorius, amaty
specialistas, auklétojas, barmenas-padavéjas, dienos uzimtumo specialis-
tas, ergoterapeutas, globéjas, pagalbinis darbuotojas, akvedys, uzimtumo
specialistas, vairuotojas, valytojas, viréjas.

Respondentai nurodé savo organizacijoje aptarnaujantys nuo 1 iki
3 200 klienty. 1,8 proc. respondenty nurodé dirbantys labai mazoje (iki
10 darbuotojy) organizacijoje. 35,9 proc. teigé, jog dirba mazoje (11-49 dar-
buotojy), 0 62,4 proc. - vidutinéje (50-249 darbuotojai) organizacijoje.

I$ viso surinkta 510 kokybiskai uzpildyty klausimyny.

I§ pradziy organizacijy bei respondenty atrankai buvo taikomas kvoti-
nés atrankos metodas. Buvo siekiama, jog apklausoje dalyvauty tiek pat
biudzetiniy ir privataus kapitalo organizacijy. Taciau, tyrimui jpuséjus,
dél mazo vis dar veikianciy privataus kapitalo jmoniy, teikianciy pas-
laugas senyvo amziaus zmonéms skai¢iaus bei mazo sutinkanciyjy daly-
vauti tyrime organizacijy skaiciaus, imta taikyti visuminé atranka kartu
su sniego gnitztés metodu, ieskant daugiau veikianciy privataus kapitalo
organizacijy.

Tyrimo klausimynai buvo sudaromi remiantis moksliniy uzsienio darby
apie Veiklos tyrimg dalyvaujant bei tyrimo rezultatais, gautais fokus grupiy
socialines paslaugas teikianciose organizacijose metu.

Tyrimo metodas — apklausa rastu. Klausimynai buvo renkami trimis ba-
dais: pildomi dalyvaujant tyréjui, paliekami organizacijoje ir véliau atvyks-
tama jy pasiimti bei siunc¢iami organizacijai pastu. Vis tik, prie§ siunciant
pastu, tyréjai tiesiogiai susisiekdavo su organizacijos vadovu ir tik sutarus,
ir gavus organizacijos vadovo leidimg dalyvauti tyrime, anketos budavo
siunciamos organizacijoms.

Tyrimo tikslams pasiekti anoniminéje anketoje naudoti klausimy-
nai, matuojantys 6 lenteléje aprasytus organizacinius veiksnius. Siekiant
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jvertinti pagrindinius organizacijos funkcionavimo aspektus, buvo pasi-
rinktas Organizacijos diagnostikos klausimynas (angl. Organizational dia-
gnosis questionaire - ODQ; Preziosi (1980) lietuviy kalba parengé L. Gustai-
niené). Sis klausimynas yra paremtas praktikams pateikiamu Weisbordo
modeliu, kuriame apimamos septynios organizacijos funkcionavimo sritys
(tikslai, struktiira, vadovavimas, santykiai tarp darbuotojy, paskatinimy
sistema, naudingi mechanizmai bei pozitris | pokycius). Organizacijos
diagnostikos klausimynas yra naudingas siekiant identifikuoti stiprigsias
bei tobulintinas sritis organizacijoje.

Pasitenkinimo darbu klausimynu (angl. The Job Satisfaction Survey — JSS;
Spector (1997) lietuviy kalba parengé Gustainiené, Kern, Astrauskaité) ma-
tuotas bendrasis pasitenkinimas darbu ir devyni pasitenkinimo darbu as-
pektai (paaukstinimo galimybés, privilegijos, darbo organizavimas, darbo
pobudis, uzmokestis, vadovavimas, pripazinimas, bendradarbiai).

Darbuotojy poziiiris j organizacijos plétrg buvo matuojamas 3 teiginiais,
kurie sukurti remiantis fokus grupiy metu jvardintais paslaugas teikian-
¢ioms organizacijoms aktualiais klausimais. Sioms organizacijoms svarbu
ne tik tai, jog darbuotojai noréty, kad organizacija pléstysi, bet ir jy pastan-
gos prisidéti prie $ios plétros.

Stresas darbe buvo vertinamas 6 teiginiais, kuriais jvardyta darbuotojy
jauc¢iama jtampa dél skirtingy $altiniy. Saltiniais pasirinkti pagrindiniai
paslaugas teikianciy organizacijy darbo aspektai.

Anketoje naudota ir modifikuota Vadovavimo efektyvumo klausimyno
lietuviska versija, kuria parengé Stelmokiené ir Endriulaitiené (2012) (pagal
originalg Heck ir kt., 2000). Klausimynas skirtas darbuotojy suvokiamo
vadovavimo ypatumams jvertinti. Jis sudarytas i§ 29 klausimy apie subjek-
tyviai suvokiamus vadovo elgesio badus, kurie apibiidina vadovo atliekama
vizijos ir tiksly nustatyma, padalinio valdyma, tarpasmeninius santykius,
bendravimo ir reprezentavimo jgudzius.

Konfliktai organizacijoje buvo matuojami 2 teiginiais, kurie apibidina
konflikty daznuma bei jy sprendimo buda.

Komandinis darbas vertintas 3 teiginiais apie darbuotojy nora dirbti ko-
mandoje bei pasitikéjimg kolegy efektyvumu ir bendruomeniskumu.
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Anketa i$ viso sudareé 130 klausimy / teiginiy. 12 i§ jy buvo susije su socio-
demografinémis tiriamyjy charakteristikomis. Likusieji 118 teiginiy buvo
skirti socialines paslaugas teikianciy organizacijy svarbiems reigkiniams
jvertinti (1 lentelé). Respondenty buvo prasoma jvertinti teiginius skaléje
nuo o - neturiu informacijos iki 4 - visi$kai sutinku (1 - visikai nesutinku,
2 — nesutinku, 3 - sutinku), kiek kiekvienam i$ teiginiy jie pritaria.

Jvertinus kiekvieno klausimyno bei jj sudaranciy poskaliy patikimuma,
i tolesne analize¢ nebuvo jtrauktos darbo organizavimo ir komunikacijos
poskalés, kuriomis noréta jvertinti darbuotojy pasitenkinima $iais su dar-
bu susijusiais aspektais, kadangi jos neatitiko patikimumo (Cronbacho
alfa > 0,5) grupés duomeny analizei reikalavimy. Siuo tikslu atsisakyta ir
komandinio darbo skalés.

Tyrimo duomenys apdoroti SPSS 22.0 ir Mplus 6.12 programomis. Reis-
kiniy skaliy patikimumui ir vidiniam suderinamumui patikrinti naudo-
tas Cronbach alpha patikimumo koeficientas. Tyrimo duomenims aprasyti
naudota apra$omoji statistika. Analizuojant rezultatus naudoti parame-
triniai statistiniai kriterijai: nepriklausomy im¢iy Stjudent t kriterijus vi-
durkiams palyginti, dispersiné analizé¢ ANOVA vidurkiy skirtumams tarp
grupiy nustatyti, Pearson’o koreliacijos koeficientas tiesiniam ry$iui tarp
kintamyjy nustatyti, taip pat daliné koreliaciné analizé, siekiant kontro-
liuoti galimai reik§mingg kintamajj, analizuojant rysius tarp dviejy reiski-
niy, struktariniy lyg¢iy modeliavimas, naudojant keliy analize (angl. path
analysis) numatytiems hipotetiniams priezastiniams rySiams tarp kinta-
muyjy pagrjsti. Pasirinktas reik§mingumo lygmuo a = 0,05.

3.2.4.TRECIAS TYRIMO ETAPAS. ATVEJO STUDIJA KONSTRUOTI POKYCIY SOCIALINIY
PASLAUGY ORGANIZACIJOJE PLANAVIMO IR VALDYMO STRATEGIJAS

Trecio etapo metu buvo atliktos dvi atvejo studijos. Atvejo studija yra
tyrimo metodas, kuris siekia apradyti, suprasti, numatyti ir (arba) kontro-
liuoti asmenis (procesus, zmones, bendruomenes, organizacijas, grupes,
pramonés sritis ir pan.). Woodside (2010) teigia, kad §is apibrézimas yra
platesnis nei Yin (2003) pateikiamas atvejo studijos apibrézimas, kuriame
teigiama, kad atvejo studija yra empirinis tyrimas, kuris tyrinéja dabartinj
fenomena realiame gyvenimo kontekste, ypac tuo atveju, kada ribos tarp fe-
nomeno ir konteksto néra aiskiai apibréztos. Woodside (2010) pateikiamas
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apibrézimas nurodo, kad atvejo studija yra tyrimas, kuriame naudojama
kokybinio tyrimo metodologija.

Atvejo studija kuria Zinias i§ detaliy ir siekia i§skirti bei ieskoti proble-
mos supratimo, budingo pa¢iam atvejui. Manoma, jog atvejo studijos metu
galima suprasti problema, klausima, koncepta ir pan. Kaip teigia Krysik ir
Finn (2010), atvejo studija — tai turtingas, detalizuotas ir giluminis vieno ar
keliy vienety (atvejy) aprasymas. Vienetas gali bati: asmuo, Seima, grupeé,
organizacija, bendruomené ar netgi didesné sistema, pvz., Lietuvos sociali-
nés apsaugos sistema. Atvejo sistema tyrinéja esminius sistemos elementus,
tokius kaip istorija, motyvacija, pasauléziira, taip pat ir vedan¢ius mode-
lius ir procesus, paaiskinancius, kaip sistema funkcionuoja. Naudojami
detalas teikiamos paslaugos uzrasai (kas, ka, kada, kaip, su kuo ir pan.) ir
keliamos hipotezés (kokybiniuose tyrimuose labiau tikty prielaidos), ko-
dél atliekama intervencija yra efektyvi, kodél ne. Pastarasis Krysik ir Finn
(2010) aiskinimas labiau tikty kiekybiniams tyrimams. Gali buti aiskina-
ma, kad atvejo studijoje daznai naudojami tiek kiekybiniai, tiek kokybiniai
tyrimo metodai. Siame tyrime atvejo studija yra naudojama kaip vienas i$
kokybinio tyrimo metody, skirty detaliai aprasyti ir paaiskinti dviem atve-
jams: biudzetiniy jstaigy ir verslo jstaigy, teikianciy senyvo amziaus zmo-
néms globos ir slaugos paslaugas specifiniame kontekste. Kaip teigia Yin
(2003), atvejo studija taip pat naudojama, siekiant suprasti didesng sistema
kaip organizacija ar bendruomene. Naudojamas dalyvaujantis stebéjimas,
giluminiai interviu, neformalas pokalbiai, esamy dokumenty analizé,
kaip darbo uzrasai, laiskai. Tyrimo tikslas yra atskleisti asmeny sistemoje
subjektyvias patirtis ir suprasti, kaip jie socialiai konstruoja savo pasaulj.

Atvejo studija taip pat apibadinama kaip strategija, pripazjstant, kad
atvejo studija yra labiau pozicija ar pozitris nei metodas, stebéjimas ar
interviu. Atvejo studija yra tyrimas pladiaja prasme, apimantis taip pat ir
tiriamo reiskinio jvertinima. Tai yra empirinis tyrimas ta prasme, kad re-
miasi rinkimu duomeny apie tai, kas vyksta. Atvejo studija yra detalus ty-
rimas, kai tyrinéjama ir ieSkoma, kas yra specifinio tam tikrame atvejyje.
Pasak Willig (2008), atvejo studija $iuo poziiriu apima bitent ideografine
perspektyva. Atvejo studija tyrinéja fenomeng kontekste, kada ribos tarp
paties fenomeno ir konteksto néra aiskios.

Atvejo studija kreipia démesj j kompleksines Zmoniy situacijas. Atvejo
studija reikalauja i$ tyréjy kruopsciai ir visapusiskai aprasyti atvejj. Sia
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prasme atvejo studija — tai realaus pasaulio tyrimas, kur démesys skiria-
mas konteksto detaléms, siejant atvejus su aplinka, kurioje jie reigkiasi.
Atvejo studija siekiama suprasti, kas vyksta tam tikroje specifinéje situ-
acijoje. Siuo atveju atvejo studija siekia atskleisti individualius poziiirius,
mintis, jausmus, kurie atskleidziami tyrimo dalyviy pasakojimuose. Sie
pasakojimai gali buti analizuojami, naudojant grindziamaja teorija, inter-
pretuojamaja fenomenologija, ir pagrijsti prielaida, kad yra rysys tarp to,
ka zmonés kalba apie savo patirtj ir pacios patirties (Willig, 2008). Laiko
dimensija yra svarbus atvejo studijos apsektas, kadangi atvejo studija ty-
rinéja procesus, vykstancius tam tikrame laike. Tai reiskia, pasak autorés,
kad démesys pokyc¢iams ir vystymui yra svarbus atvejo studijos bruozas.
Pastarasis atvejo studijos bruozas yra aktualus Veiklos tyrimo dalyvaujant
metodologijoje.

Igyvendinant Veiklos tyrimo dalyvaujant treciajj etapa buvo laikomasi
Veiklos tyrimo dalyvaujant principy ir vertybiy. Laikantis Veiklos tyrimo
dalyvaujant metodologinés prieigos, tyréjai kartu su organizacijy vadovais
ir darbuotojais sieké identifikuoti patiriamas praktines problemas, kartu
buvo svarstomi galimi problemos sprendimo biidai, analizuojami poky¢io
ir tyrimo rezultatai.

Duomenims rinkti buvo naudojami individualas interviu, fokus grupés
interviu ir diskusijy grupés, organizuojant metodologinius seminarus grjz-
tamajam ry$iui i tyrimo dalyviy gauti. Interviu metu buvo ne tik siekiama
suprasti organizacijose esancig situacija, tai yra diagnozuoti organizacijo-
je pasireiskiancius psichosocialinius veiksnius bei pozitrj j organizacijos
plétra. Pokalbiy metu buvo skatinama kritiné turimos patirties refleksija,
naujy idéjy generavimas, projektuojant galimus pokycius organizacijoje.
Interviu metu buvo pateikiami klausimai remiantis temomis, i$ryskéjusio-
mis atlikus kiekybinj tyrimg. Kiekybinio tyrimo duomeny faktoriné anali-
zé leido i$skirti penkis faktorius, kuriy pagrindas sudaré kokybinio tyrimo
metu pateiktus individualaus ir fokus grupés interviu klausimus:

1. Skirtingos darbuotojy vertinamos tiesioginio vadovo vadovavimo orga-
nizacijoje veiklos ir pasitenkinimas tiesioginio vadovo vadovavimu.

2. Organizacijos lygmens procesy valdymo vertinimas i$ darbuotojy
pozicijos.

3. Paskatinimy sistema organizacijoje.
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4. Darbuotojy pasitenkinimas darbo pobuadziu ir emocinémis darbo saly-
gomis (zemas jtampos lygis darbe dél skirtingy $altiniy).

5. Darbuotojy poziiris j organizacijos plétra (noras teikti jvairesnes pas-
laugas; nusiteikimas dirbti papildomai, jeigu organizacija plésty savo
veiklas; nusiteikimas prisidéti prie organizacijos verslumo didinimo).
Kiekybinio tyrimo faktorinés analizés rezultatai buvo panaudoti su-

darant sarasa temy, kuriomis numatyta kokybinio tyrimo metu kalbétis

su organizacijy vadovais ir darbuotojais. Formuluojant interviu temas bei
klausimus, taip pat buvo atsizvelgta j tyrimo anketoje pateikto atviro klau-
simo atsakymy turinio analize. Analizés metu iskirti tokie sékmingg or-
ganizacijos funkcionavima lemiantys veiksniai: finansavimo organizacijai
didinimas; atlyginimy kélimas darbuotojams; papildomy etaty steigimas;
galimybé dirbti didesniu kraviu; galimybé kelti kvalifikacija; karjeros ga-
limybés; komandinio darbo ir bendradarbiavimo batinybé; geri darbuoto-
ju tarpusavio santykiai; tinkamos darbo salygos; atsakomybiy ir pareigy
aiskus pasiskirstymas; diegiamos naujovés; mazinama biurokratija; gera
informacijos sklaida organizacijoje; vieS§inama placiajai visuomenei socia-
linio darbo profesijos svarba; darbuotojy saziningumas; paslaugy jvairovés
didinimas; teisinés bazés tobulinimas.

Remiantis teoriniy $altiniy analize, eksploraciniy fokus grupiy rezul-
tatais bei kiekybinio tyrimo rezultatais, buvo sukurtas kokybinio tyrimo
duomeny rinkimo instrumentas, kurj sudaré tokios bendros temos:

e Bendras organizacijos funkcionavimo vertinimas. Buvo klausiama,
kaip tyrimo dalyviai supranta organizacijos tiksla? Kaip organizacijos
struktira padeda siekti organizacijos tiksly? Kokias darbo sutartis turi
darbuotojai (neterminuotas, terminuotas ar kt.)? Kaip vadovavimo po-
budis padeda vystytis §iai organizacijai? Kaip apibudintuméte asmeni-
nius ir profesinius santykius su bendradarbiais? Kaip esate skatinamas
darbe? Kaip perduodama informacija organizacijoje? Kas moka uz pas-
laugas? Ar klientas moka uz paslaugas? Kiek, kaip, kas lemia? Kas yra
jusy klientas? Kokie reikalingi $iai organizacijai poky¢iai ir kt.

o Atliekamo darbo, profesijos, organizacijos specifika. Koks darbo tu-
rinys? Kokia jprastiné darbo diena? Kokia isimtiné darbo diena? Koks
darbas jiisy organizacijoje laikomas efektyviu? Kaip vertinamas darbas
skirtingy specialisty ir darbuotojy skirtingose hierarchijos pozicijoje?
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Kaip bendradarbiaujama su kitomis institucijomis? Ar rekomenduotu-
meéte savo organizacija kaip puikia vietg dirbti savo draugams? Kokius
zodzius tam parinktumeéte (jeigu nerekomenduotuméte, kodél) ir kt.
Poziuris j organizacijos plétrg. Ar norétuméte, kad organizacija, kurio-
je dirbate, galéty uzsidirbti papildomy pajamy? Kam tos pajamos bty
reikalingos? Kaip manote, ar turi organizacija galimybiy tai padaryti?
Galbut jau turite pavyzdziy? Ar norétuméte dirbti papildomai (tarkime,
visas darbo kravis), jeigu organizacija plésty veiklos sritis? Galbat jau
turite $ios praktikos pavyzdziy? Kas jums yra verslumas? Kokias matote
savo organizacijos verslumo galimybes? Kaip prie ty galimybiy norétu-
méte prisidéti ir kt.

Komandinis darbas. Kiek savo darbe atpazjstate komandinio darbo?
Kaip jums svarbu kity kolegy darbo rezultatas? Kaip pasireiskia bendra-
darbiavimas tarp kolegy jisy organizacijoje ir kt.

Konflikty daznis bei valdymas organizacijoje. Kaip pasireiskia jisy or-
ganizacijoje konfliktai? Kaip sprendziami konfliktai? Kokie sprendimai
padaryti ir kas juos priémé? Kaip buvo derinami skirtingy Zmoniy po-
reikiai konflikty sprendime ir kt.

Stresas darbe. Kokie streso $altiniai jusy darbe? Kada ir kaip pasireiskia
jtampa jusy darbe dél santykiy su kolegomis? Kaip jtampa darbe susijusi
su darbo pobudziu (jskaitant klientus)? Kaip jtampa darbe susijusi su
darbo kraviu? Kaip jtampa darbe susijusi su reikalavimais darbo koky-
bei? Kaip tvarkotés su jtampa darbe ir kt.

Pasitenkinimas darbu bendrai ir atskirais aspektais. Kaip vertinate
savo darbo uzmokestj? Ar tai deramas atlygis uz jasy darba? Kokias ma-
tote paaukstinimo galimybes savo darbe? Kaip paaukstinimo galimybes
savo organizacijoje galite palyginti su kitomis organizacijomis? Kokias
lengvatas ir (arba) privilegijas gaunate savo darbe $alia gaunamo atly-
ginimo? Kaip jauciate, kad jusy darbas yra vertinamas ir pripazjstamas
(vadovy, kolegy, klienty ar kt.)? Kaip jus vertinate darbo organizavima?
Kaip jums patinka jiisy kolegos? Kaip jums patinka jisy darbo pobudis?
Kaip vertinate su darbu susijusios informacijos perdavimg (komunika-
cija)? Kaip manote, ar komunikacija yra efektyvi? Kokie privalumai ir ar
trukdziai $iam efektyvumui pasiekti ir kt.



3. Veiklos tyrimo dalyvaujant metodologijos taikymo organizacijy tyrimuose savitumas 91

e Suvokiamas vadovavimo efektyvumas. Vadovams buvo pateikti tokie
klausimai: Kaip jums kaip vadovui pavyksta teisingai ir racionaliai pa-
skirstyti organizacijos ar jos padalinio isteklius? Kaip jis kaip vadovas
iSreiskiate strateginius organizacijos tikslus? Kaip jus kaip vadovas pasa-
kote, ko norite i§ savo darbuotojy? Kaip jus prisidedate prie pozityviy ir
produktyviy santykiy organizacijoje? Kaip jis kaip vadovas atstovaujate
organizacijai ar padaliniui ir jo darbuotojams uz organizacijos (ar pada-
linio) riby? Darbuotojams buvo pateikti tokie klausimai: Kaip vadovui
pavyksta teisingai ir racionaliai paskirstyti organizacijos ar jos padalinio
isteklius? Kaip paskirstomi zmonés vienoms ar kitoms uzduotims atlikti?
Kokias matote tobulinimo galimybes? Kas tai turéty daryti? Kaip aiskiai
jusy tiesioginis vadovas iSreiskia strateginius organizacijos (ar padalinio)
tikslus? Ar jis zinote, kur organizacija eina? Kaip aiskiai jasy tiesioginis
vadovas iSreiskia savo lukescius jisy tiesioginiam darbui? Kaip vadovas
prisideda prie pozityviy ir produktyviy santykiy organizacijoje (ar pa-
dalinyje) vystymo? Kaip efektyviai vadovas atstovauja organizacijai (ar
padaliniui) ir jo nariams uz organizacijos (ar padalinio) riby ir kt.

e Poreikis pokyciams. Kokias naujas paslaugas planuojate jvesti? Jeigu ne-
planuojate, kaip manote, kodél neturite tokiy plany? Kas turéty keistis,
kad pradétuméte planuoti naujas paslaugas? Kas generuoja idéjas nau-
joms paslaugoms? Kaip kyla tos idéjos? Kaip reklamuojate savo teikia-
mas paslaugas? Kaip tyrinéjate rinkg ieskodami klienty? Kaip pritrau-
kiate klienty? Kaip gaunate atgalinj ry$j, kuris parodo jasy tiekiamy pas-
laugy tinkamuma Sios dienos senyvo amziaus Zzmoniy globos ar slaugos
paslaugy rinkoje? Kaip matote savo perspektyva? Kokios $ios dienos ri-
zikos? Kokios ateityje gali buti rizikos? ] kokj klienta orientuota paslaugy
kokybés vadybos sistema? Kas yra jisy organizacijos konkurentai? Kokie
yra jusy privalumui ir trakumai $ioje konkurencinéje rinkoje? Kaip or-
ganizacijos vieta (fiziné) svarbi paslaugy paklausai ir kt.

Interviu pabaigoje buvo pateikti klausimai, skirti tyrimo interviu reflek-
sijai, klausiant tyrimo dalyviy kokios temos, jy manymu, svarbios organi-
zacijos funkcionavimui nebuvo paliestos interviu metu bei kokie paklausti
klausimai buvo netikéti ar j kuriuos buvo sunku atsakinéti. Pastarieji buvo
pateikti siekiant atgalinio ry$io i$ tyrimo dalyviy apie jy dalyvavima tyri-
mo interviu ir (arba) suteikti galimybe pasakyti tai, ko interviu metu vis tik
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nepavyko pasakyti. BiudZetiniy jstaigy atvejo analizé leido jzvelgti, kad ty-
rimo dalyviai tyrimo interviu maté, kaip galimybe i$sakyti jiems rapimus
klausimus, net jeigu, kaip patys tyrimo dalyviai jvardijo, nebuvo lengva
kalbéti. Tarp ,,nelengvy” klausimy, jy manymu, buvo kalbéjimas apie kri-
tinius ir probleminius jy darbo aspektus, neigiamy emocijy i$sakymas (ty-
rimo interviu buvo jvardintas kaip ,i$siliejimas®, tikintis, kad ,,gal paskui
lengviau bus® (socialiniy darbuotojy padéjéja)). Be to, tyrimo dalyvés verti-
no, kad tyrimo interviu buvo diskusija ir aiskiai suprato, kad jos yra lygia-
vertés tos diskusijos dalyvés, inesusios savo indélj. Kaip teigé viena tyrimo
dalyvé: ,Aisku, mes galéjome sakyti ,taip“ - ,,ne®, bet tai baty ne diskusija.
Nejdomu.“ Tyrimo dalyvés aiskiai jvardijo, kad jy atviravimas ir bandymas
pasakoti savo patirtis sgziningai tyrimo interviu metu yra jy atsakomybeé.
Kaip teigé viena tyrimo dalyvé: ,Nesazininga baty pasakyti, kad <...> vis-
kas auksu ziba.“ Kita vertus, tyrimo dalyvés gana jvairiai iSreiSké suprati-
ma, kurj suvoké interviu metu. Vieng tyrimo dalyve nustebino klausimas
apie atlyginimga. Ji pareiskeé, jog jai pavyko i$sakyti savo nuomone apie tai,
ka galvojanti apie savo darbo atlygj, net jeigu apie tai kalbéti ir nebuvo len-
gva. Privaciy jstaigy atveju $ie atgaliniam rysiui skirti klausimai nebuvo
iSplétoti, tyrimo dalyviai atsakinéjo gana glaustai, teigdami, kad ,viskas
buvo paklausta“ arba nukreipdami atsakymus kita linkme. Sie skirtumai
galbut galéty bati paaiskinami tuo, kad biudzetiniy jstaigy darbuotojai turi
didesne patirtj dalyvauti tyrimuose ir yra kritiskesni tyréjams nei privaciy
jstaigy darbuotojai. Galbut tyréjams pritriko atkaklumo paskatinti tyrimo
dalyvius atgaliniam ry$iui gauti.

Isvardintos temos ir potemés buvo panaudotos sudarant pusiau struk-
tiruoto interviu temas, kaip duomeny rinkimo instrumentg. Tac¢iau duo-
menims rinkti buvo panaudota ne tik pusiau struktaruoto interviu meto-
dika, bet remtasi ir aktyvaus interviu (Holstein, Gubrium, 1997; Gubrium,
Holstein, 2002) bei epizodinio interviu (Flick, 1998) idéjomis. Tyrimo duo-
meny rinkimo procese organizacijy vadovai ir darbuotojai buvo traktuoja-
mi aktyviais subjektais, o ne pasyviais j tyréjy pateikty klausimy atsakymy
davéjais. Tad tyrimo interviu metu gautas tekstas yra laikomas socialiniu
konstruktu, kurj kartu diskutuodami konstruoja interviu dalyviai - tyréjai
ir tyrimo dalyviai. Naudojantis epizodinio interviu idéjomis, tyrimo daly-
viai buvo kviec¢iami pateikti pavyzdziy i$ savo darbinés patirties, siekiant
suprasti jy darbo situacijas.
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Trec¢iajame Veiklos tyrimo dalyvaujant tyrimo etape dalyvavo dvi biu-
dzetinés savivaldybiy pavaldumo jstaigos, teikiancios socialines paslaugas
senyvo amziaus asmenims jy namuose. Dalyvauti buvo pakviestos jstaigos,
dalyvavusios projekto pirminiame etape. Biudzetiniy jstaigy atvejj sudaré
dvi savivaldybés pavaldumo organizacijos, veikiancios skirtingose savival-
dybése. Savivaldybés jmoné yra i savivaldybés turto jsteigta arba jstatymy
nustatyta tvarka savivaldybei perduota jmoné, kuri nuosavybés teise pri-
klauso savivaldybei ir jai perduotg ir jos jgyta turta valdo, naudoja bei juo
disponuoja pasitikéjimo teise. Savivaldybés jmonés tikslas socialiniy pas-
laugy senyvo amziaus asmenims atveju — teikti vie$gsias paslaugas, siekiant
tenkinti vie§uosius interesus (Savivaldybés jmoniy jstatymas, 1994).

Laikantis anonimiskumo ir zalos tyrimo dalyviams nedarymo, jstaigy
pavadinimai, miestai, kuriuose jos veikia, bei kita jas padedanti atpazinti
informacija yra nenaudojama. Be to, Siame tyrime abi jstaigos sudaro pasi-
rinkto atvejo ribas, todél tyrimo ataskaitoje jos nebus i§skirtos kaip atskiros
jstaigos, bet vadinamos vienu apibendrintu pavadinimu - biudZetinés jstai-
gos atvejis. BiudZetiniy jstaigy atvejj sudaré jstaigos, kurias galima priskirti
vidutinéms jstaigoms, kuriose dirba nuo 50 iki 249 darbuotojy (Smulkaus
ir vidutinio verslo jstatymas, 2002).

Socialinés paslaugas asmens namuose senyvo amziaus Zmonéms tei-
kianciose biudzetinése organizacijose didziausig personalo dalj sudaro so-
cialinio darbuotojo padéjéjos (nuo daugiau kaip 20 iki daugiau kaip 50 dar-
buotojy), kuriy darbg koordinuoja socialinés darbuotojos (viena socialiné
darbuotoja koordinuoja nuo 10 iki 20 lankomosios priezitiros darbuotojy
darba). Paslaugy teikime taip pat dirba slaugytojos, kineziterapeutés, slau-
gytoju padéjéjos. Visi darbuotojai jdarbinti pagal nuolatines darbo sutartis.
Laikinos darbo sutartys sudaromos tik pavaduojantiems darbuotojams.
Tyrimo duomeny rinkimo metu apie 10 darbuotojy buvo jdarbinti laiki-
nai (pavadavo atostogose esancius nuolatinius darbuotojus). Pavaduojantys
darbuotojai kviec¢iami ir tokiais atvejais, jeigu kuri darbuotoja suserga il-
gesniam laikui. Ligos atveju iki vienos savaités kravis yra tiesiog paskirs-
tomas kitoms darbuotojoms. Visos socialinés darbuotojos dirba visu etatu.
Beveik visos lankomosios prieziiros darbuotojos dirba visu etatu. Yra ke-
lios pensinio amziaus moterys ir studentés, kurios dirba puse¢ etato savo
paciy noru. Kelios darbuotojos dirba kituose darbuose, tad $iame dirba tik
puse etato.



94 VEIKLOS TYRIMAS ORGANIZACIJOJE. SOCIALINIY PASLAUGY SENYVO AMZIAUS ZMONEMS ATVEJIS

Biudzetinés jstaigos paslaugas asmenims teikia darbo dienomis nuo 8.00
iki 17.00 val. Jprastiné organizaciné struktara: vedéjas, vyriausiasis sociali-
nis darbuotojas arba socialinio darbo organizatorius, pavaduotoja, sociali-
nés darbuotojos, lankomosios prieziiros darbuotojos, uzimtumo specialis-
té, bendrosios praktikos slaugytoja, kineziterapeuté ir slaugytojy padéjéjos.

Duomeny rinkimo metu buvo pravesti pokalbiai su biudzetiniy jstaigy
vadovais, paslaugas koordinuojan¢iomis socialinémis darbuotojomis ir ar
padaliniy vadovais, pokalbiai su lankomosios priezitros darbuotojomis. I§
viso atlikti keturi tyrimo interviu su jstaigy vadovais, vienas individualus
interviu su socialine darbuotoja, vienas fokus grupés interviu su sociali-
niais darbuotojais, trys fokus grupés interviu su socialinio darbuotojo pa-
déjéjomis ir kineziterapeute. Tyrime dalyvavo du vadovai, keturios sociali-
nés darbuotojos, 11 socialiniy darbuotojy padéjéjy ir viena kineziterapeuté.
Jauniausiai tyrimo dalyvei buvo 29 metai, vyriausiai - 70 mety. Visos ty-
rimo dalyvés buvo moterys. Tyrimo interviu trukmé nuo vienos iki trijy
valandy. Tyrimo interviu vyko nuo 2013-2014 metais. Tyréjy komanda tiek
parengtiniams pokalbiams, tiek tyrimo interviu j organizacijas vyko dau-
giau nei de$imt karty.

Antroji atvejo studija atlikta privaciose jstaigose, teikianciose stacio-
narias socialines paslaugas senyvo amziaus zmonéms. Dalyvauti buvo
pakviestos jstaigos, dalyvavusios kiekybinio tyrimo etape. Privaciy jstai-
gy atvejj sudaré dvi privacios organizacijos, veikiancios skirtingose savi-
valdybése. Privacios jstaigos néra islaikomos i$ valstybés ar savivaldybiy
biudzety ir jy steigimg ir veikla reglamentuoja Viesyjy jstaigy jstatymas
(1996). Siame jstatyme teigiama, kad viesoji jstaiga — ,tai pagal § ir kitus
jstatymus jsteigtas pelno nesiekiantis ribotos civilinés atsakomybés viesa-
sis juridinis asmuo, kurio tikslas — tenkinti vie$uosius interesus vykdant
$vietimo, mokymo ir moksling, kultaring, sveikatos priezitros, aplinkos
apsaugos, sporto plétojimo, socialinés ar teisinés pagalbos teikimo, taip pat
kitokia visuomenei naudingg veiklg®.

Laikantis anonimiskumo ir zalos tyrimo dalyviams nedarymo, jstaigy
pavadinimai, miestai, kuriuose jos veikia bei kita jas padedanti atpazinti
informacija yra nenaudojama. Be to, $ioje ataskaitoje abi privacios jstaigos
sudaro pasirinkto atvejo ribas, todél tyrimo ataskaitoje jos nebus isskirtos
kaip atskiros jstaigos, bet vadinamos vienu apibendrintu pavadinimu - pri-
vaciy jstaigy atvejis. Privaciy jstaigy atvejj, kaip ir biudZetiniy jstaigy atvejj
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sudaré jstaigos, kurias galima priskirti vidutinéms jstaigoms, kuriose dirba
nuo 50 iki 249 darbuotojy.

Privaciose jstaigose stacionarios paslaugos teikiamos nuo 50 iki 80 se-
nyvo amziaus zmoniy. Paslaugos finansavimas yra misrus: gaunamos do-
tacijos i$ valstybés ar savivaldybiy biudzety, bet didziaja dalj apmoka pats
paslaugos gavéjas arba jo artimieji. Kai kuriais atvejais paslaugos gavéjas
moka visg paslaugos kaina.

Privacios jstaigos stacionarias paslaugas senyvo amziaus zmonéms teikia
iStisg para septynias dienas per savaite. Stacionariy jstaigy personalo struk-
targ ir skai¢iy lemia stacionariy jstaigy licenzijavimo tvarka (Licenzijavi-
mo taisykleés, 2014). Vadovy oficialios darbo valandos yra darbo dienomis
nuo 8.00 iki 17.00 val. Taip pat dirba ir buhalteriai, socialiniai darbuotojai,
slaugytojai. Lyginant su biudzetinémis jstaigomis, privaciose jstaigose néra
socialiniy darbuotojy padéjéjy. Slaugytojy padéjéjy darbas yra organizuo-
jamas pamainomis, taip vadinamu slenkanciu grafiku, tad slaugytojy pa-
déjéjoms tenka dirbti ir savaitgaliais, ir §venciy dienomis. Jprastiné organi-
zaciné struktiira: vadovas, socialinis darbuotojas, vyriausiasis slaugytojas,
slaugytojai, slaugytojy padéjéjos ir kineziterapeutas. Slaugytojy padéjéjos
sudaro didziaja dalj personalo. Kas atsakingas uz slaugytoju padéjéjy dar-
bo koordinavima néra aisku. Vienoje jstaigoje numanoma, kad tai - so-
cialinis darbuotojas, kitoje — lyg ir slaugytoja. Bet kuriuo atveju tyrimo
interviu rezultaty analizé atskleidé, kad pacios slaugytojos save laiko save
reguliuojancia komanda be aiSkaus vadovo.

Didzioji dalis darbuotojy jdarbinti pagal nuolatines darbo sutartis. Su
kai kuriomis slaugytojy padéjéjomis sudaromos laikinos sutartys. Daugu-
ma darbuotojy dirba visu etatu. Dirbantys ne visu etatu darbuotojai jvardi-
jo tai kaip savo paciy pasirinkimg. Pvz., viena slaugytoja §j darbg jvardijo
tik kaip papildoma prie pagrindinio darbo gydymo jstaigoje, kur ji gali save
realizuoti kaip slaugytoja. Kai kurios tyrime dalyvavusios slaugytojy pa-
déjéjos teigé, kad turi ir kity pajamy, kadangi gaunamas atlygis uz darbg
neleidzia joms iSgyventi ir patenkinti §eimos poreikiy.

Duomeny rinkimo metu vyko pokalbiai su privaciy jstaigy vadovais,
socialinémis darbuotojomis, slaugytojomis, slaugytojy padéjéjomis ir ki-
neziterapeutu. I§ viso pravesti keturi tyrimo interviu su jstaigy vadovais,
vienas individualus interviu su socialine darbuotoja, du individualas in-
terviu su slaugytojomis, vienas individualus interviu su kineziterapeutu,
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vienas fokus grupés interviu su socialiniais darbuotojais, vienas fokus gru-
peés interviu su slaugytojomis, keturi fokus grupés interviu su slaugytojy
padéjéjomis. IS viso tyrime dalyvavo 3 vadovai, 3 socialinés darbuotojos,
4 slaugytojos, 14 slaugytojy padéjéjy ir 1 kineziterapeutas. Jauniausiai tyri-
mo dalyvei buvo 26 metai, vyriausiai — 58 metai. Tyrime dalyvavo 24 mote-
rysirivyras. Tyrimo interviu trukmé nuo o,5 iki 1 valandos 40 minuciy. Ty-
rimo interviu vyko 2013-2014 metais. Tyréjy komanda tiek parengtiniams
pokalbiams, tiek tyrimo interviu vyko j organizacijas daugiau nei desimt
karty. Vienas interviu su vadovu vyko tyréjy darbo vietoje. Lyginant su
tyrimo procesu biudzetinése jstaigose, privaciose jstaigose teko koreguoti
tyrimo strategija, trumpinant interviu ir pravedant daugiau individualiy
interviu nei fokus grupiy. Tailémé pacios jstaigos teikiamy paslaugy pobu-
dis, kadangi stacionariy paslaugy teikimas organizuojamas komandomis ir
darbuotojy darbo grafiko intensyvumas labai didelis. Todél tyrimo duome-
ny rinkimo procese, kalbantis su viena tyrimo dalyve (slaugytoja), kitoms
teko pavaduoti tyrimo interviu uzimta kolege ar koleges.

Atvejo studijy tyrimo rezultaty analizés duomenis sudaré individualiy
ir fokus grupés interviu iSrady tekstas. Tiek individualas susitikimai su
vadovais, tiek grupiniai susitikimai su darbuotojais buvo jrasomi i dikto-
fong ir perradyti, paruosiant tekstinius tyrimo duomenis analizei. Teksto
analizé buvo atliekama taikant grindziamosios (grounded theory) atviro ir
teorinio kodavimo metodus ir diskurso analizés metodus. Teksto analizéje
rémémés prielaida, kad interviu yra socialiai sukonstruotas tekstas, kuris
néra objekty, jvykiy ar egzistuojanciy kategorijy atspindys. Interviu tekstas
kaip socialinis tekstas buvo suprantamas kaip aktyviai konstruojantis ana-
lizuojamy veiksniy versijas (Potter, Wetherell, 1987; cit. Naujaniené, 2007,
p. 22). Naujaniené (2007, p. 23), remdamasi Parton (2003), nurodo, kad kal-
ba ne tik konstruoja realybe bet ir aktyviai ja keicia, kei¢iantis suvokimui,
pozitriams.

Teksto analizés metu kreipiamas démesys j tokius psichosocialinius
organizacijos veiksnius kaip komunikacija ir bendradarbiavimas orga-
nizacijoje, organizacijos misijos, tiksly aiSkumas, organizacijos vertybés,
darbuotojy atliekamy vaidmeny ir funkcijy aiSkumas, konflikty sprendi-
mo kultara, darbuotojy suvokiamas stresas, vadovavimo ypatumai, pa-
skatinimy sistema, poky¢iy organizacijoje poreikis ir valdymas ir kt. Kitas
diskusiniy pokalbiy analizés objektas - tyréjy naudoty metody, skatinant
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kritines diskusijas, individualiy ir grupiniy susitikimy su vadovais ir dar-
buotojais metu tinkamumas.

Teksto analizei taikyta grindziamosios teorijos konstrukcionistiné
versija, kurioje kreipiamas reikiamas démesys j tyréjo vaidmenj tyrimo
procese. Sig grindziamosios teorijos konstrukcionisting versijg pristaté
Charmaz (2006), teigdama, kad $i versija - tai refleksyvi grindziamosios
teorijos versija. Remiantis $iuo poziiriu, kategorijos ir teorijos ne iskyla
(emerge) i$ duomeny, bet yra sukonstruotos tyréjo saveikoje su duomeni-
mis. Tyréjas paaiskina, sudélioja ir pateikia duomenis, o ne atranda tvarka
tarp duomeny. Pripazjstama, kad tyréjo sprendimai, klausimai, kuriuos
kelia analizuodamas duomenis, ir budas, kaip naudojamas analizés meto-
das, o taip pat tyréjo asmenybé, teorinis ir metodologinis pasirengimas,
formuoja tyrimo eigg ir rezultatus. Taigi, remiantis Willig (2008), gauti re-
zultatai yra tik viena i§ galimy teorijy ar realybés versijy, bet ne vienintelé
tiesa, sukurta i§ duomeny.

Konstrukcionistinis pozitris atpazjstamas ir kity organizacijy tyréjy
darbuose. McNift (2002) teigia, kad svarbu atkreipti démesj, kad organi-
zacijos néra struktiros, bet Zzmoneés, kurie kartu veikia, saveikauja ir kuria
tam tikrg realybe. Pasak autoriaus, jeigu pasalinsi struktiras, organizacija
vis tiek gyvuos, taciau, jeigu pasalinsi i§ organizacijos zmones, — organi-
zacijos neliks. Tad tyrimo metu teorija apie organizacijg yra remiantis or-
ganizacijoje dirbanciy Zmoniy papasakotomis istorijomis kuriama teorija.
Dar daugiau, autorius teigia, kad teorija yra gyvenimo teorijos, kurios pa-
rodo zmoniy bendro darbo procesus. Sios teorijos visada yra generuojamos
ir transformuojamos, taip atliepiant Willig i§sakyta teiginj, kad kiekvieno
tyrimo metu kuriama teorija yra tik viena i§ daugelio galimy tiesy. Kokybi-
nio tyrimo duomeny analizés metu sukurti konstruktai leidzia konceptu-
alizuoti psichosocialiniy organziacijos funkcionavima ir poreikj poky¢ius
lemianciy veiksniy konstruktus.

Tyrimo duomeny analizés eiga rémési Krysik ir Finn (2010) pasitlytais
kokybiniy tyrimy analizés Zingsniais. Pirmiausia duomenys buvo redukuo-
jami juos skaitant ir, tyréjo manymu, tinkamas dalis ,karpant® ir perke-
liant j analizés lentele. Kartu perkeltiems duomenims buvo formuluojama
kategorija, apibadinamos ypatybés, dimensijos ir kuriama bei plétojama
istorija (etic perpesktyva). Tiesioginis interviu iSraso tekstas (emic perspek-
tyva) pasvirusiu tekstu atskira pastraipa pateikiamas ir galutinés tyrimo
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ataskaitos tyrimo rezultaty dalyje, taip norint uztikrinti tyrimo patikimu-
ma bei isryskinant tyrimo dalyviy pozitiriy svarbg. Rengiant tyrimo atas-
kaitas, apie analizés rezultatus buvo diskutuota metodologiniy seminary
metu. Seminaruose dalyvavo ne tik projekte dirbantys tyréjai, bet ir tyréjai
i$ kity aukstyjy mokykly, vadovai bei darbuotojai organizacijy, kuriose tei-
kiamos paslaugos senyvo amziaus asmens namuose.

Tyrimo etika. Jgyvendintos atvejo studijos remiasi detaliu Zmoniy pro-
fesinés patirties jvykiy aprasymu, kada siekiama surinkti kaip jmanoma
daugiau patirties detaliy. Tai ypac¢ aktualizuoja tyrimo duomeny anoni-
miskumo ir konfidencialumo klausimus. Viskas, kas susije su tyrimo daly-
viais, tyrime tampa tyrimo duomenimis, be to, dalyviy tiesioginé kalba yra
naudojama publikacijose ar tyrimo ataskaitose. Todél, siekiant konfidenci-
alumo, kai kurias detales, aptare su tyrimo dalyviais, tyréjai pasilieka sau
teise neskelbti galutinéje ataskaitoje. Pvz., neskelbiami miestai, kai kuriy
organizacijy tikslus aptarnaujamy klienty skaicius, darbuotojy skaicius,
vadovy i$silavinimo duomenys ir pan. Anonimiskumas Siame tyrime reis-
kia organizacijy ir darbuotojy vardy, pavardziy, adresy nejvardijima.

Dar vienas svarbus Siame tyrime etikos principas — Zalos organizacijoms
ir tyrimo dalyviams nedarymas. Siekiant laikytis $io principo, galutinia-
me tyrime pateikiamos interpretacijos konceptualizuojamos ir lyginamos
su kity tyrimy rezultatais, siekiant gautus rezultatus padaryti kaip galima
objektyvesnius ir iSvengti tyrimo dalyviy ,,kaltinimo“ dél galbat kai kuriais
atvejais ne visai priimtino elgesio darbe.
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4. SOCIALINES PASLAUGAS SENYVO AMZIAUS ZMONEMS
TEIKIANCIY ORGANIZACIY POKYCIUS LEMIANCIY
PSICHOSOCIALINIY VEIKSNIY ANALIZE

4.1. ORGANZIACIJOS MISIJA, TIKSLAI IR VERTYBES

Tarpusavio sgveika organizacijoje yra butina siekiant bendry organiza-
cijos tiksly. Bendras organizacijos tikslas yra sudétingas, daug laiko uzi-
mantis ir daznai kompleksinis, todél jis yra auksciau, nei vieno organiza-
cijos Zmogaus gebéjimai §j tiksla pasiekti. Organizacija, subiirusi asmenis
su skirtingais gébéjimais ir jguidziais, tampa pajégi siekti issikelto tikslo.
Tik keletas organizacijy gali efektyviai veikti naudojant vieno zmogaus re-
sursus. Netgi mazos organizacijos ar $eimos verslai yra priklausomi nuo
jgadziy ir gebéjimy, kuriuos turi skirtingi organizacijos nariai ar darbda-
viai tam, kad pasiekty iSsikeltus tikslus (Keyton, 2005). Tyrimo tikslas - at-
skleisti, kaip personalas supranta organziacijos misija ir tikslus.

Bendro organizacijos tikslo siekimas parodo jos nariy sutelktuma, su-
vokima, kodél, dél ko organizacija yra jkurta, kokie jos siekiai. Dazniausiai
organizacijos tikslas yra platus, kompleksinis, taciau visgi tyrimo dalyviai
visi vieningai teigé Zinantys, dél ko jie dirba ir koks yra organizacijos tiks-
las. Tyrimo dalyviy pasakojimuose organizacijy tikslas atskleidziamas kaip
paslaugy teikimas senyvo amziaus zmonéms (padéti jiems kaip galima il-
giau gyventi savo namuose). Vadovy tikslo jvardijime minima integracija
visuomene bei paslaugy namuose paskirtis, kaip alternatyva stacionarioms
socialinéms paslaugoms. Sie tikslai yra atpazjstami ir politiniuose doku-
mentuose, apibidinanciuose socialiniy paslaugy asmens namuose senyvo
amziaus zmonéms paskirtj. Tyrime dalyvavusios biudzetinés jstaigos va-
dovas j klausimg apie organizacijos tikslg atsaké taip:

Musy organizacijos tikslas yra sumazinti Zmoniy socialing atskirtj, <...>
kad kuo ilgiau jie (seni Zmonés) galéty gyventi savo namuose ir nepereity
stacionarias socialines paslaugas teikiancias jstaigas. Kuo ilgiau juos islai-
kyti namuose. [Vadovas]
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Tyrime dalyvavusios biudzetinés jstaigos vadovas organizacijos tiksla
i$plecia ir paaiskina, kad tikslo jgyvendinimas ir siekimas padeda klientui
buti visaverciu ir tiesiog pasijusti Zmogumi savo namuose. Tyrimo dalyvis
kalbéjo:

Tai is tikryjy pagrindinis tikslas ir kg mes sakom visiems ir pristatydami
Sitg paslaugg apskritai seniinijose, skleisdami informacijg apie teikiamas
paslaugas, tai kad padétume Zmogui kuo ilgiau gyventi savo namuose ir likti
kuo labiau savarankiskam. Ir ty funkcijy, kuriy jis savarankiskai negali at-
likti, tiesiog padedam organizuoti. Taip padedant jam pasijausti tokiu pilna-
vertisku tuo nariu ir tuo paciu leidzZiant suprasti, kad atéjus pagalbai jis kuo
puikiausiai gali gyventi, nejausti dél to diskomforto. [Vadovas]

Tyrime dalyvavusiy privaciy jstaigy vadovai organizacijos tikslus siejo
su pagalba senyvo amziaus artimiesiems islikti darbo rinkoje, perduodant
rapestj seno amziaus artimuoju globos jstaigai. Tiksly apibudinime domi-
nuoja pagalba artimiesiems ir jie gali buti traktuojami kaip tie, j kuriuos
nukreipta jstaigos veikla. staigos vadovy teiginiuose atsiskleidzia jy su-
pratimas senstancios visuomenés konteksto ir didéjancio poreikio Sioms
paslaugoms. Stacionari globos jstaiga, pasak privaciy jstaigy vadovy, skirta
senyvo amziaus zmogaus paskutiniam ,gyvenimo tarpsniui nugyventi®,
pagalba jam ,oriai i$eiti anapilin. Tyrimo dalyviy pasakojimuose atsisklei-
dé ir supratimas, kad stacionari globa yra paslauga, kuri yra paskutiné al-
ternatyva, kada jau iSnaudotos visos kitos galimybés. Tai gali buti siejama
ir su oficialigja retorika, pasisakant uz bendruomeniniy paslaugy plétra.
Tyrimo dalyvés kalbéjo:

Toks gyvenimo tempas, kai Zmonés apkrauti savo darbais ir visuomené
sensta, ir tiem seniems Zmonéms néra galimybiy dabarties priZituréti juos
namy sglygom, nes reikia dirbt ir uzsidirbti atlyginimg ir issilaikyti savo
gyvenimg, savo vaikus ir visa kita, tiesiog yra toks poreikis. Yra didZiulis
poreikis senam Zmogui padéti. Jam garbiai, pagarbiai, oriai iseiti, kaip sako,
anapilin. Nugyventi paskutinj gyvenimo tarpsnj. [Vadovas]

Tai tiesiog nu... va toks ir tikslas yra - padéti tiem Zmonéms, kurie ¢ia
yra ir pamato, koks... Miisy gyventojai ir, ir jie paskui plecia is liipy j liipas,
eina pasako apie musy, kiek jiem palengvéjo savo gyvenime, darby aplin-
koje, santykiuose su Seimos nariais. Ir leidzia pagalba apsispresti ir kitiems
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Zmonéms kreiptis | miisy institucijg. | musy ar j kitas institucijas ir biitent
pagelbéti taip sau, savo Seimai, savo artimam. Tai va, miisy toks ir tikslas -
seniem Zmonéms, kad jie bty prizinréti. Kiek galima padoriau iseity su ma-
Zesniais skausmais, tarkim, ar ten su fizinés pagalbos. [Vadovas]

Ateity tik tada, kada reikia. Cionai (j stacionarios globos jstaigg), kad jie
kuo ilgiau islikty savo namuose. [Vadovas]

Tyrime dalyvavusiy privaciy jstaigy vadovy pasakojimuose apie orga-
nizacijos misija ir paskirtj atsiskleidé organizacijos, kaip verslo jmonés,
kuri turi veikti efektyviai, tai yra siekti, kad visos jstaigoje esancios vietos
buty uzimtos, tikslas. Istaiga turi veikti konkurencingai ir siekti lyderiau-
ti paslaugy rinkoje, teikiant kuo kokybiskesnes paslaugas. Heally (2005),
raSydama apie laisvos rinkos apraiskas socialiniy paslaugy rinkoje, teigia,
kad jstaigos, besivadovaudamos laisvos rinkos principais, konkuruoja su
kitomis tokio paties pobudzio jstaigomis ir siekia gerinti paslaugy kokybe.
Be to, jstaigy veikianciy laisvos rinkos saglygomis, vadovams batina supras-
ti visuomeninj ir politinj konteksta, riipintis jstaigos teikiamy paslaugy
jvaizdziu ir siekti, kad paslaugos tapty matomos ir geidziamos potencialiy
paslaugy gavéjy. Tyrimo dalyviy pasakojimai liudija minétus organizacijos
tiksly aspektus:

Pirmiausia, tai galbit, kad turéti paklausg, kad uzpildyti tai, kg tu da-
rai, kad pilnai funkcionuoty pati kaip jstaiga. O kad taip bity, priklauso ir
nuo darbo kokybés. Tai, kad toks tikslas ir yra, kokybisky paslaugy teiki-
mas ir toksai bty kaip siekiamybé, kad galbiit savam regione buti tokiais
galbut kaip ir auk$Ciausios kokybés institucija, teikianti tokias paslaugas.
[Vadovas]

Mes turim, sakykim, pacig visuomeng formuoti, kad ta nuomoné, kad
seneliy namai ar globos namai néra blogis. Néra blogis, o yra geéris, saky-
kim, kad tai yra pagalba, parama Seimoms, kurios nu tuo metu sunkiai biina
joms, sunkiai einasi, tai tiesiog islaisvinti juos, kad jie gali iseit j darbus, testi
savo veiklg, o jy seneliais mes pasirupinsim. Tai tiesiog reikia formuoti tg
nuomone, kad tai néra blogai, tai yra gerai. [Vadovas]

Panasiai su oficialigja biudzetiniy jstaigy vadovy isakyta retorika sie-
jamas ir tyrime dalyvavusiy biudzZetiniy jstaigy socialiniy darbuotojy
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iSsakytas organizacijos tikslas, jvardijant paslaugy reikéme bendruomenei,
siekiant gerinti senyvo amziaus zmogaus gerove, teikiant jiems asmens na-
muose paslaugas. Tyrimo dalyvés kalbéjo:

Sumazinti tq atskirtj senyvo amzZiaus asmeny, kad jie socializuotysi. Tai
miisy toksai pagrindinis tikslas - padéti jiems kuo ilgiau islikti, gyventi savo
namuose. [Socialiné darbuotoja]

Tikslas - tai padéti Zzmonéms, N rajono gyventojams gyventi savarankis-
kesnj gyvenimg, kuo ilgiau isbiti savo aplinkoje, Seimoje, bendruomenéje ir
tiesiog gerinti jy gerbivj, bivj ir tuo paciu tg pagalbg teikiant, tokig, kokig
mes jg teikiame, jvairias paslaugas socialines. [Socialiné darbuotoja]

Tyrime dalyvavusi biudzetinés jstaigos socialiné darbuotoja organizaci-
jos tikslus siejo su pagalba zmogui - ,,kazkuo®, siekiant kad zmogus galéty
gyventi namuose:

Nu tai kaip pagelbéti tiesiog Zmonéms. Labiau. Padéti tiems, kurie negali

kazkuo tai. Kad galéty savo tuose namuose gyventi. [Socialiné darbuotoja]

Tyrime dalyvavusiy privaciy jstaigy darbuotojy pasakojimuose galima
jzvelgti, kad paslaugy tikslas suprantamas kaip pagalba artimiesiems, bet
jy retorikoje daugiau pasireiskia pagalba ir rapestis senoliu, kuriam tei-
kiama stacionari pagalba. Socialiniy darbuotojy ir kity specialisty pasisa-
kymuose galima jzvelgti tikslo supratimg, paremta kasdienio darbo patir-
timi, suvokiant, kad jstaiga, kurioje dirbama, turi sudaryti orias, saugias
salygas, teikiant globos ir slaugos paslaugas senyvo amziaus zmonéms.

Padéti pacientam ir jy artimiesiems. IS tikryjy, kai néra, kur palikt, Zmo-
nés dirba, o Zmonés vis tiek, jeigu mes darbus, is kazko reikia irgi gyvent.

[Slaugytojuy padéjéjos]

Kiek jmanoma kazkokj Zmogiskumg palaikyti. <..> Kad Zmogus saugiai

jaustysi. <...> ir sveikai. [Socialinis darbuotojas]

Tyrimo dalyviy pasakojimuose, apibiidinant organizacijos tikslus, atsi-
skleidzia paslaugos gavéjo charakteristikos, pateikiant jj kaip ligota, nejga-
ly tiek fiziskai, tiek protiskai. Tyrimo dalyviy pasakojimuose atsiskleidzia,
kad butent paslaugos gavéjo fiziné ir protiné buklé lemia organizacijos tiks-
lus ir jy darbing elgseng. Tyrimo dalyviai kalbéjo:
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Nu tai priezitira Zmoniy, nejgaliy Zmoniy, ligoty tokiy, senyvo amZiaus.
<..> Nu, sakau, tokia kaip slaugos prieZitiros jstaiga. [Kineziterapeutas]

Tikslas, <....> palaikyti kuo kokybiskesnj gyvenimg pagyvenusiems Zmo-
néms. [Slaugytoja]

Pagrindas globoti va Situos va Zmones, kurie nejgalus, ir fiziskai, ir pro-
tiskai. Nu vieni, aiSku, kurie gali pasisakyti, tai - pliusas, uz tai gali pa-
bendrauti, daugiau padéti jiem kur tai. O tie, kurie be Sito negali, tai jau
intuityviai pats prieini, jau kiek galédamas ZodZiu Zmoniskai palaikai dar
kol kas jy gyvybe. [Slaugytojy padéjéjos]

Tyrime dalyvavusios biudzetiniy jstaigy socialinés darbuotojos ir socia-
liniy darbuotojy padéjéjos praplecia oficialaus tikslo retorika ir teigia, kad
svarbu yra ir sudaryti saglygas asmens namuose gaunancio senyvo amziaus
artimiesiems dalyvauti darbo rinkoje, apsilankyti pas specialistus arba tie-
siog pailséti. Tyrimo dalyvés, kalbédamos apie jstaigos tiksla, issaké tokia
nuomong:

Ir artimiesiems, i$ tikryjy tai ir artimiesiems. Tiem padét vaikam. Nes
visi yra dirbancio amZiaus ir tuos senolius savo palieka vienus namuose, tai

jiems tikrai reikalinga ta pagalba. Jis negali priZinrét visg dieng. [Socialiné
darbuotoja]

Padéti artimiesiems, kad galéty eiti j darbus, tiesiog pas gydytojus pasi-
stiprinti, kad nebuty priristi prie Sity Zmoniy. <...> Kad Zmogus kuo ilgiau
buty savo namuose, ne valdiskoje jstaigoje. <...> Tai ¢ia yra labai didelis da-
lykas. Pagrindas. Cia mes prie to taip pripratome, kad mums sunku atrinkti,
kodél taip yra. [Socialiniy darbuotojy padéjéjos]

Tyrime dalyvavusios socialiniy darbuotojy padéjéjos organizacijos tiks-
lus siejo su savo darbinémis funkcijomis, kaip, pavyzdziui, nupirkti senyvo
amziaus zmogui maisto produkty. Jy pasakojime atsiskleidzia paslaugas
gaunancio senyvo amziaus zmogaus vieniSumas, finansinis ir fizinis sau-
gumas. Tyrimo dalyvés pasakojime galima atpazinti, kad ji save mato kaip
»saugotoja” Zmogaus nuo ,,negery vaiky, kurie i$naudoja savo senyvo am-
Ziaus tévus:

Tai yra pagalba senyvo amZiaus Zmonéms, kurie Siandieng yra vienisi ir
nepajégiis patys sau kg nors pasidaryti. <...> Tikslas - gyventi savo namuose.
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<...> Kad padéti ir dar ir apsaugoti nuo tokiy <...> kur vaikai negeri <...>
Kad ne per daug isnaudoty, kad apipirkti, kad likty pinigéliy jiems patiems,
o ne vaikai paimty. [Socialiniy darbuotojy padéjéja]

Vienos i§ tyrimo dalyviy kalboje stebimas paprastas, trumpas, aiskus
suvokimas, koks yra organizacijos tikslas, paremtas jos teikiamy paslaugy
paskirtimi:

Padét nejgaliems Zmonéms. Pagalba Zmonéms namuose. Tai tikslas tie-
siog, pavadinimas reiskia tikslg. [Socialiniy darbuotojy padéjéja]

Privaciy jstaigy darbuotojy pasakojimuose atsiskleidé ir privacioms js-
taigoms aktualus finansinio efektyvumo aspektas. Tyrimo dalyviai jsitiki-
ne, kad paslaugos skirtos padéti pagalbos reikalingo senolio artimiesiems
islikti darbo rinkoje, suteikti senyvo amziaus Zmogui orias salygas nugy-
venti paskutinj gyvenimo tarpsnj silpstant tiek fizinei, tiek protinei sveika-
tai. Viena tyrimo dalyvé, jau kalbédama apie organizacijos tiksla, netiesio-
giai uzsiminé, kad $iy jstaigy tikslas yra uzdirbti pinigy, gaunant juos uz
senyvo amziaus zmonéms teikiamas globos ir slaugos paslaugas. Mokéjimo
uz paslaugas nasta, tyrimo dalyvés supratimu, gula ant senolio artimyjy
peciy. Be jau anksciau jvardinto artimyjy poreikio islikti darbo rinkoje
tyrimo dalyviy pasakojimuose galima jzvelgti kelias priezastis, kodél arti-
mieji pasirenka paslaugas net ir turédami finansiniy nepatogumy. Pirma,
tai bendruomeniniy paslaugy (butent sveikatos) nepakankamumas, antra,
suteikiamy medicininiy paslaugy prieinamumas. Artimyjy sveikatos ba-
klé atsiskleidzia kaip dar viena priezastis, kodél artimieji kreipiasi pagalbos
j privacias stacionarias paslaugas senyvo amziaus zmonéms teikiancias js-
taigas. Tyrimo dalyviai teigé:

Gali Seimos nariai padéti, bet praras (Seimos nariai) finansinius patogu-
mus, nes ¢ia vis tiktai is to ir gyvena, tam ir skirti tie namai. Ir, be to, medici-
niné pagalba. Nes galbuit ne visi galéty slaugytojg iskviesti ar panasiai, o ¢ia
vietoj ir gydytoja, ir slaugytoja. [Slaugytojy padéjéjos]

Nu arba sveikatos dar neturi artimieji patys. Uztat ir guldo. [Slaugytojy
padéjéjos]

Tyrimo dalyviy pasakojimuose aiskéja, kad privacios stacionarios
paslaugos yra suprantamos kaip batinybé, kada zmonés dél artimojo ligos,
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negalios ar silpnumo priversti derinti darbo bei $eimos jsipareigojimus su
jsipareigojimu priziaréti globos ar slaugos reikalaujantj artimgajj. Tyrimo
dalyvés jvardija, kad Sios paslaugos svarbios ir geriems santykiams su ar-
timuoju palaikyti, ir gebéti pasirtipinti savo $eima, ir tinkamai globai bei
medicininei pagalbai suteikti:

Kg isgyvena (artimieji), kai namuose Zitiri ir santykiai su darbu, su savo
laisvalaikiu, ir su savo sveikata, ir su savo artimaisiais, ir su vaikais, ir su
visais. Kai atiduoda (artimgjj stacionariai globai), kaip islaisvéja, ir kai jie
ateina pas savo artimg, jau su meile. Ir sako - a$ galiu isglostyt tai mamai
kiekvieng pirs¢iukg ir atsimenu save, kai eidavau namo ir galvodavau, kg
jinai bus dar padarius, ir tarpais, sako, nors ir suvoki, kad tai liga, kad tai ir
visa kita. Bet pareini jau pervarges, nes keliesi ir naktj, ir visa kita. Ir sako,
atrodo, paémus papurtytum ar tiesiog net ir trenktum. Yra net iSsiugdo,
kaip sakant, tokia neapykanta, toksai pyktis, et, sako. Nors supranti, kad...
[Vadovas]

Dziaugiuosi, kad tokiy vat jstaigy yra. Jos tikrai yra labai reikalingos. Nes
tikrai ty Zmogeliy tos pagalbos reikalauja daug. IS tikro tai daug, Zinokit,
yra ir tikrai reikia jos, ir gerai, kad jy yra. ..... Netgi, sakytiau, dar ir dau-
giau galéty biit. Nes, sakau, Zmonés tikrai tos pagalbos reikia. <...> GrjZta, gi
Zmonés dirba iki penkiy. Nu tai ir biina tas Zmogus vienas. Nu tai jau geriau
slaugoj, vis tiek ir prieZitira, ir tabletés paduotos, ir vaistai, jeigu reikia su-
leisti, ir perrisimai, ir viskas. Nu tai... Dabar daug gi ty ir su Alzheimeriu, su
viskuo, nu tai tu juos be prieziiiros visiskai negali palikt. [Slaugytoja]

Organizacijos tiksly apibudinime atsiskleidzia ir organziacijos bei jos
atskiry nariy vertybinés nuostatos. Individualas organizacijos nariai turi
savo vertybes, bet vertybés, kurios yra pasidalinamos tarp organizacijos
nariy, tampa itin svarbios, kadangi jos sukuria organizacijos kultarg. Ver-
tybé yra ,papilitusi tendencija teikti pirmenybe tam tikros valstybés reika-
lams, lyginant su kitomis“ (Hofstede, 2001, p. 5), ir tai lemia musy poziarj i
jvairove. Vertybés yra strategijos, tikslai, principai arba savybés, kurios yra
laikomos idealiomis, vertinamos ar pageidautinos, jos — kaip rezultatas su-
kurti gaires organizacinei elgsenai. Vertybés turi ir intensyvuma, ir kryptj.
Taigi vertybés gali buiti matomos kaip skirtingos dimensijos, turincios skir-
tingus pliusy ir minusy polius, pavyzdziui, racionalios prie§ neracionalias
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ir pavojingos prie$ saugias. Daznai kalbama apie organizacijas, kurios turi
vertybes. Tiksliau, Zmones organizacijoje sieja bendros vertybés. Vertybés
yra zmogaus savybés todél, kai mes kalbame apie organizacijas, turin-
¢ias vertybes, turime omenyje tai tik metoforiskai (Stackman, Pinder &
Connor, 2000; Keyton, 2005, p. 24).

Vertybés gali buti apibréziamos kaip objektai, privalumai, standar-
tai ar sglygos, kurios patenkina ar yra suvokiamos kaip patenkinancios
poreikius ir kurios nurodo Zmogaus veikimo kryptj (Stackman, Pinder,
Connor, 2000, p. 38). Siekiant atskleisti, kokiomis vertybémis dalijasi biu-
dzetiniy jstaigy darbuotojai savo darbe, tyrimo dalyviy buvo klausiama,
kokiais trimis zodZiais apibiidinty savo organziacija. Siy Zodziy analizé
atskleidé gana skirtingg pozitrj. Biudzetiniy jstaigy vadovy apibadinime
galima atrasti jvardinty zodziy susietuma su oficialia tiksly retorika, o so-
cialiniy darbuotojy ir jy padéjéjy apibudinime be atpazjstamos oficialio-
sios retorikos buvo akcentuojami darbo kokybe apibudinantys veiksniai,
jvardijant darbo aplinkos sauguma, streso nebuvima, darbuotojy tarpusa-
vio santykius. Be to, tokie Zodziai, kaip ,,moki®, ,operatyvi®, ,prieinama®
»kontroliuojama®, ,stipri®, ,patikima®, gali buti siejami su organizacijos
darbuotojy siekiu veikti efektyviai tiek paslaugy organizavimo, tiek finan-
siniu aspektu.

Pagalba, ripestis, atjauta. [Vadovas]

Silta, draugiska ir aktyvi. Socialines paslaugas teikianti. Geras kolekty-
vas. [Socialinés darbuotojos]

Geras paslaugy teikimas. Labai gera aplinka. Néra streso. Paslaugi, ko-
munikuojanti, moki. Operatyvi, nuoSirdi ir prieinama. Patikima, stipri ir
reikalinga. SgZininga, atsidavusi, kontroliuojama. [Socialinio darbuotojo
padéjéjos]

Privaciose jstaigose dirbanciy tyrimo dalyviy organizacijas apibudi-
nanciy zodziy analizé atskleidé darbo vertybes, orientuotas j darbo turinj:
»slauga®, ,,globa®, ,gydymas®, ,prieziara®. Kiti Zodziai gali buti siejami su
darbo organizavimu (,komandinis darbas®) bei paslaugy kokybe: , koky-
biska®“ ,,sazininga“, ,nuosirdumas®, ,démesingumas®“. Vadovo apibadinime
galima jzvelgti ir vadybinés elgsenos apsekta, teigiant, kad organziacija yra
»perspektyvi®.
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Kokybiska, sqgZininga ir perspektyvi. [Vadovas]

Slauga, gydymas ir atjautimas. Komandinis darbas. NuoSirdumas. Dé-
mesingumas. Globa, atsakomybé, jautrumas. [Slaugytojy padéjéjos]

PrieZiiira, saugumas, Siluma. Acliu Dievui, kad yra (tokiy jstaigy).
[Slaugytojos]

Riipestis, slauga, prieziiira. Bendravimas suZmonémis. [Kineziterapeutas]

Ashkanasy, Wilderom ir Peterson (2000) teigia, kad diskusija apie verty-
bes leidzia kalbéti apie konstrukta, kuriame yra socialinis, kognityvinis ir
elgsenos apsektai. Sis derinys leidZia kalbéti apie vertybiy konstrukto po-
tencija. Kaip teigia autoriai, kadangi vertybés yra socialinés, jos reflektuo-
ja patirties ir supratimo istorijg, kuri apibadina tam tikrg Zmoniy grupe
visuomenéje. Kadangi vertybés yra kognityvinés, jos reflektuoja patirties
ir supratimo istorijg su tam tikra grupe zmoniy ar visuomene. Kadangi
vertybés yra reflektuojamos elgsenoje, tam tikros grupés Zmoniy tipinés
vertybés veikia elgseng ir sgveikas tarp Zmoniy. Tai leidzia manyti, kad ver-
tybés visuomenéje lemia asmens vertybes, t. y. laikomasi nuomonés, kad
vertybés yra socialiai sukonstruotos.

Stackman, Pinder ir Connor (2000) nuomone, vertybés idryskina pozit-
rius, kurie veikia su darbu susijusig elgsena (p. 37). Darbo vertybés, pasak
autoriy, tai atraminé basena troskimy, kuriuos zmonés realizuoja ar nori
realizuoti darbe. Analizuojant tyrimo dalyviy jvardintus pagrindinius
zodzius, kuriais jie apibiidina savo organizacija, galime jzvelgti jy darbo
vertybes. ,Pagalba®, ,rupestis®, ,atjauta®, ,atsidavusi®, ,paslaugi - ver-
tybés, kurios atspindi visuomenés, klienty ir jy artimyjy keliama lakestj
socialiniy paslaugy jstaigoms ir paslaugy teikéjams. ,,Operatyvi®, ,moki®,
»stipri®, ,kontroliuojama“ siejasi su vadybininky keliamais lakesciais pas-
laugy efektyvumui. Vis délto ,,saugi aplinka®, ,néra streso yra darbuotojy
isreiksi troskimai, apibadinantys darbo salygas ir darbo kokybe.

Apibendrinant tyrimo dalyviy pasakojimuose jvardintus organizacijy
tikslus ir deklaruojamas vertybes, galima isskirti biudzetinése jstaigose
dirvanciy tyrimo dalyviy aiskiai suprantama jiems visuomenés priskirtg
misijg — teikti paslaugas senyvo amziaus zmonéms, siekiant jiems sudary-
ti salygas, kuo ilgiau gyventi savo namuose ir i§vengti stacionarios globos
paslaugy. Paslaugy teikimas kaip pagalba artimiesiems ir leidimas jiems
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islikti darbo rinkoje taip pat jvardijamas vienu i$ biudzetinés organizaci-
jos tiksly. Tyrimo dalyviy i$sakytos vertybés siejasi su jy (kaip operatyviai
paslaugas teikianciy jstaigy) darbuotojais, kuriems svarbi atjauta, rapestis
ir kurie troksta savo darbe nepatirti streso ir dirbti esant saugioms darbo
salygoms. Privaciose jstaigose dirbanciy tyrimo dalyviy pasakojimai at-
skleidé, kad organizacijos tikslai siejami su stacionariy paslaugy turiniu
ir paslaugy poreikiu senyvo amziaus Zmonéms ir jy artimiesiems. Beje,
artimieji kaip paslaugos gavéjai dominuoja tyrimo dalyviy pasakojimuo-
se. Privacios jstaigos savo veikloje susiduria su laisvos rinkos is$ukiais ir
ripinasi maksimaliu jstaigoms paslaugy gavéjy skai¢iumi, kuris uztikrina
organizacijos finansinj stabiluma. Tad ne veltui tiksly ir vertybiy retorikoje
dominuoja j paslaugos turinj, paslaugy kokybe nukreipti teiginiai. Tai, kad
tiksly ir vertybiy teiginiuose dominuoja su sveikata, slauga ir medicina sie-
tini teiginiai.

4.2. POKYCIAI IR PLETRA ORGANIZACIJOJE

Siekiant atskleisti organizacijos darbuotojy pasirengima pokyciams,
buvo analizuota, koks personalo poziiris j organizacijos atvirumg ir pa-
stangas vykdyti poky¢ius, kurie yra reikalingi organizacijai. Organizacijos
vadovai i§ paziGiros daznai iSlieka instrumentiniame lygmenyje - atlie-
kantys nurodymus - ir daznai dél to negali ,,pasiekti“ darbuotojy jausmy
ir minciy. Tai néra nejprasta, kai organizacijos siekia dirbti pagal supla-
nuotus kultarinius pokycius. Dawson (2003, p. 168) sitilo kad, kalbéjimas
apie laiking klimatg organizacijoje kaip ,,nuovargio pokyti“ tarp skirtingy
organizacijos nariy gali sukelti priestaringy rezultaty: ,Daugeliui, poky-
¢iai darbe yra tarsi asmeninés teritorijos pazeidimas ir tikétina, kad tai gali
issaukti cinizmg ir frustracija daugiau nei tikéjima ir euforija pokyciais.”
Visgi iSlieka tyrimy stoka, kurie analizuoty organizacijos ambicingas pa-
stangas pokyc¢iams ir atskleisty i$ karto tiesioginj poveikj organizacijos na-
riy mintims ir jausmams (cit. Alvesson, Sveningson, 2008, p. 107).

Analizuojant respondenty pozitrj j pokycius ir organizacijos plétra,
pirmiausia pateikiama aprasomoji tyrime analizuoty reiskiniy analizé
(zr. 7 lentele).



4. Socialines paslaugas senyvo amziaus Zmonéms teikianciy organizacijy
poky¢ius lemianéiy psichosocialiniy veiksniy analizé¢ 109

7 lentelé
Analizuoty reiskiniy apraomoji statistika
Poziaris j pokycius 3,14 0,44 1 4
PoZilris j organizacijos plétra 2,94 0,62 1 4

Remiantis apra§omaja statistika, galima teigti, jog darbuotojy poziiris
j poky¢ius bei organizacijos plétra yra teigiamesnis nei vidutiné reik§meé.

Toliau bus pateikiama reiskiniy palyginimo pagal pagrindines darbuo-
tojy sociodemografines bei organizacijy charakteristikas analizé.

8 lentelé
Socialines paslaugas teikianciose organizacijose analizuoty reiskiniy palyginimas
pagal darbuotojy profesija (taikant ANOVA)

.. . . Stand. F p
AEEE] PR nuokrypis | reikSmé | reikSmé
Organizacijos Soc. darbuotojas 3,12 0,45
pozidrio j pokycius Slaugytojas 3,18 0,46 0,309 0,734
vertinimas Kita 3,12 0,44
L o Soc. darbuotojas 2,88 0,64
Pozidrisjorganizacijos ¢\ tojas 3,09 0,57 2,468 0,086
plétra
Kita 291 0,61

Pastabos: Socialiniai darbuotojai N = 197, slaugytojai N = 50, kita N = 199.

Kaip matome 8-oje lenteléje, darbuotojy pozitris j pokycius bei orga-
nizacijos plétra nesiskiria, atsizvelgiant j socialines paslaugas teikianciose
organizacijose dirbanciy darbuotojy profesija.

9 lentelé
Socialines paslaugas teikianciose organizacijose analizuoty reiskiniy palyginimas
pagal darbuotojy iSsilavinima (taikant Stjudent t)

I$silavinimas | Vidurkis Stand.‘ Stju.d?ntf) L
nuokrypis treikSmé | reikSmé
Organizacijos Aukstasis 3,10 0,47
pozilrio j pokycius L 2,339 0,020
vertinimas Neaukstasis 3,20 0,38
sidris j Aukstasis 2,90 0,64
Poziuris} > 1,210 0,227
organizacijos plétrg Neaukstasis 2,97 0,57

Pastabos: paryskinti statistiskai reikSmingi skirtumai.
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9-oje lenteléje pateiktas socialines paslaugas teikianciose organizacijose
analizuoty reiskiniy palyginimas pagal darbuotojy i$silavinima. Rezul-
tatai rodo, kad aukstojo issilavinimo neturintys darbuotojai palankiau
vertina organizacijos pozitrj j pokyc¢ius nei aukstajj i$silavinima jgije
darbuotojai.

Taip pat atliktas valstybinio ir privataus sektoriaus darbuotojy vertina-
my rei$kiniy palyginimas. Remiantis 10-oje lenteléje pateikta informacija,
galima teigti, jog privaciame sektoriuje dirbantys darbuotojai ir valstybinio
sektoriaus darbuotojai nesiskiria pagal poziirj j poky¢ius bei organizacijos
plétra.

10 lentelé

Valstybinio (401 darbuotojas) ir privataus (109 darbuotojai) sektoriaus socialines
paslaugas teikianciose organizacijose analizuoty reiskiniy palyginimas
(taikant Stjudent t)

Orgafllzacuos Vidurkis Stand.' Stju.dcventfz ' ;3 .
tipas nuokrypis treikSmé | reikSmeé
Organizacijos pozidrio | Valstybiné 314 0,44
. .. L -0,175 0,861
i pokycius vertinimas Privati 3,15 0,45
Siric i Valstybiné 2,94 0,61
Poziuris| 0,487 0,626
organizacijos pletra Privati 2,91 0,64

Siekiant atskleisti analizuoty rei$kiniy sasajas su darbuotojy darbo sta-
zu, buvo atlikta koreliaciné analizé. Dalinés koreliacijos leido jvertinti reis-
kiniy rysius kontroliuojant amziy. Rezultatai neparodé sasajy tarp darbo
stazo organizacijoje ir pozitrio j poky¢ius bei organizacijos plétra.

11 lentelé
Analizuoty reiskiniy sasajos su darbo stazu organizacijoje
(kontroliuojant darbuotojy amziy)
pe Darbo stazas Darbo stazas organizacijoje
Reiskiniai s L -
organizacijoje kontroliuojant amziy

.Orgamfacuos pozitirio 0,018 0,058
j pokycius vertinimas

Pozidrris j organizacijos plétra -0,019 -0,031

Pastabos: * - p < 0,05; ** - p < 0,01
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Kokybinio tyrimo metu tyrimo dalyviai buvo pakviesti diskutuoti po-
ky¢iy temomis. BiudzZetinés jstaigos vadovas, paklausus apie galimus poky-
¢ius organizacijoje, iSreis$ké nuomone, kad visy pirmiausia reikalingi poky-
¢iai pacioje sistemoje, kalbant apie bendrg situacija Lietuvoje:

Jeigu tai biity, kaip as sakau, visos Lietuvos sistema arba modelis, tai visi
bendrai, tarkime, eksperty grupé, manau, kad tikrai rasty sprendimg, kaip
tai galéty buti organizuojama. Tai buty, be abejo, nejprasta ir nekomfor-
tabili situacija, reikéty buti lankstesniems visiems, nes, kaip ir minéjote,
biudzetas, personalo specialistams darbas papildomas, grafikai keiciasi, bet
jeigu bity kazkokie pokyciai visos sistemos, tai bity jmanoma, nes dabar,
tarkime, kad budéty darbuotojai, parg kazkuris i$ darbuotojy ir galéty nu-
vykt, nu tai tam, Zinoma, kad néra lésy. [Vadovas]

BiudzZetinés jstaigos vadovas, atsakydamas j klausimg apie poky¢ius, sie-
ké paaiskinti situacija, kad vienas i§ reikalingy poky¢iy yra paslaugy as-
mens namuose teikimas visg parg. Taciau $iam poky¢iui jgyvendinti néra
sukurta tam reikalinga teisiné bazé, o ir 1é§y tritkumas $iai dienai to neleis-
ty net organizuoti. Vadové véliau plétojo mintj, kad reikalingas pokytis ir
visuomenés informavimo srityje, kad zmonés lengviau jsileisty svetimus
zmones j artimg aplinka. VieSinimas, visuomenés Svietimas apie teikiamas
paslaugas asmens namuose, tyrimo dalyvés manymu, yra labai svarbis:

Tai i$ tiesy vélgi klausimas ir mes daznai apie tai galvojame, kiek mes
atliepiame poreikj, kuris yra, mes labai tikimés, kad mes padedame tiems,
kuriems reikia, dar kiti issisprendZia tas problemas patys savaime. Tai tie-
siog pats tas organizavimas, tai daugiau turbut vieSinimas apie tai, kad
Zmogus Zinoty, girdéty ir jprasty prie minties, kad na gali ateiti. Tiesiog tas
visuomenés Svietimas yra labai svarbus, nes sunku jsileisti svetimg Zmogy j
namus. [Vadovas]

Tyrime dalyvave privaciy jstaigy vadovai pasakojo, kad poky¢iy reikia
tokiy, kurie palengvinty jy klientams mokéjimo nasta. Bet, siekiant $io
tikslo, atsiranda papildoma dokumentacija, papildomas darbas ir, kol jstai-
gai netruksta klienty, jie (vadovai) néra linke rapintis dotacijy i$ valstybés
gavimu. Tyrimo dalyviai kalbéjo:

Mes patys nieko nedarom. Mes patys nieko. <...> Jie mums duoda galimy-
be, mes turim uzpildyt ten tuos dokumentus, jsivertinti, kiek muisy paslaugos
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kainuoja ir jie, tarkim, jau jie mums siysty. Mum to nereikia. Mes turim ty
klienty. Mum dél to klienty nereikia. [Vadovai]

Privaciy jstaigy vadovai atskleidé savo i$manyma apie situacija sociali-
niy paslaugy rinkoje ir didéjantj paslaugy senyvo amziaus zmonéms po-
reikj. Taciau, kai buvo kalbama apie galimus poky¢ius, neliko nepastebétas
nenoras kazkga keisti. Tas nenoras gali buti paaiskinamas vadovy bandymu
spresti problemas anksciau, pavyzdziui, teikti paslaugas asmens namuose,
bet, esant klienty nepajégumui, sumokéti uz paslaugas. Si paslaugy plétros
sritis toliau neplétojama. Tyrimo dalyvés pasakojime atsiskleidé ir socia-
liniy paslaugy plétojimo galimybé pasinaudoti Europos Sajungos fondy
léSomis, taciau, nutrikus finansavimui, privaciai teikiamos paslaugos as-
mens namuose yra per brangios klientams.

Dél paslaugy j namus. Vat irgi paslaugy j namus poreikis milZiniskas,
skambina ir skambina, ar galétumét. Nu viskas muisy net nejperka. Mes tu-
rim atlyginimg iSmokét, mokescius sumokéti, jeigu mes, kaip sako, gyvenam
sgziningai ir tvarkai pagal jstatymus, tiesiog niekas nejperka muisy paslau-
gos. Ir baigiasi tuo. Nes tada tikrai geriau atiduoti j stacionarg. <...> Tai
vietoj to, kaip sako, galim kaip plétoti Sitq dalykg, kad j namus galétum eiti.
Mes tg vykdém, mes turéjom ir 40, kaip sako, Zmoniy, kai vykdém europinj
projektg, mes éjom j namus <...> Ir tq poreikj esam Ciupinéje ir tas galimybes
save esam jverting. Ir isleisdavom 40 Zmoniy j skirtingas vietas ir gebéjom
juos kuruot ir visa kita, tai Siai dienai tiesiog jy niekas nejperka. [Vadovai]

Privaciuose globos namuose dirbancios slaugytojos, kalbédamos apie
pokycius, dalijosi savo ziniomis apie tai, kaip senyvo amziaus zmonéms
paslaugos yra teikiamos kitose Salyse. Tyrimo dalyvé leidzia suprasti, kad
jos papasakotas paslaugy teikimo variantas jai atrodo priimtinas ir siekti-
nas, nors abejojama galimybe tai jgyvendinti Lietuvoje.

AS tai, pavyzdziui, noréliau Zinot, kaip pas mus néra galimybés turbit,
bet taip noréciau vat ir as man teko bendrauti su giminaite, kuri dirba Angli-
joj. Jie turi grupe Zmoniy, 10 Zmoniy, jinai dirbo ir ten tokia va yra aplinka,
kur jinai, nu kaip, dirba su tuo 10 Zmoniy. Jinai juos maudo, jinai priZiiri.
Jinai ne viena, ten yra grupelé Zmoniy. Ar slaugytoja, dar kazkas, bet jos
trise dirba. <...> Jinai ripinasi vaistais, jinai veZa juos pas gydytojus, jinai
veza juos j procediiras, jinai eina su jais pasivaikscioti. Ne tai, kad su visais
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is karto, bet ta prasme, kada tu atéjai j darbg, vat: ,,Laba diena, Siandien
mes skaitysim knygg.“ Mociuté atsiséda, ten jinai skaito. Ten tokio, kaip so-
cialinio darbuotojo, néra, ten tiesiog jie nu is principo. <...> Ir nori gal apie
gydymg paskaityti ir televizoriy Zitiréti, ar ten valgys Siandien pusrycius,
jinai valgys kambary savo. Tai man atrodo tada Zmogui biity paprasciau.

[Slaugytoja]

Pakvietus biudzetinése jstaigose dirbancias socialines darbuotojas ir jy
padéjéjas kalbétis apie galimus pokycius organizacijoje daznai buvo su-
laukta atsakymuy, kad ¢ia viskas gerai ir jokiy poky¢iy nereikia. Supran-
tama, konfortabili situacija, fiksuotas darbo laikas, neterminuotos darbo
sutartys, nedideli, bet stabilis atlyginimai, gaunamos socialinés garantijos
leidzia darbuotojoms jaustis saugiai. Ko gero, tai riboja galimybes naujiems
issukiams patirti, naujoms idéjoms j organizacijg ateiti.

Tyrime dalyvaves privaciuose globos namuose dirbantis kineziterapeu-
tas buvo linkes rapestj dél poky¢iy palikti vadovams. Jis kalbéjo:

Kg ¢ia reiskia pasinlyciau. Kqg reiskia daryt naujo ar kaip. Bet nu
kg as cia. Cia vis délto vadovai yra, kurie sprendzia. Kq C&ia prisialysi.

[Kineziterapeutas]

Tyrime dalyvavusi privacios jstaigos slaugytoja, pakviesta diskutuoti
apie pokycius, garsiai persvarsté jstaigoje teikiamas paslaugas, pirmeny-
be teikdama gydymo paslaugoms ir apmasciusi, kad viskas su gydymo ir
(arba) slaugos paslaugomis yra gerai (,darbas gerai organizuotas®), teigé,
kad jokiy poky¢iy poreikio ji nemato. Tyrimo dalyvés pasakojimas at-
skleidzia situacijg, kad vis labiau globos namai senyvo amziaus Zmonéms
panaséja j slaugos ligonines, kur fiziologiniams poreikiams tenkinti tel-
kiami pagrindiniai Zzmogiskieji ir materialas i$tekliai. Tyrimo dalyvé kal-
béjo:

Net nezinau, sakycliau, kad Cia Sitas darbas gal net gerai organizuotas,
kad ¢ia tokio labai ty pakeitimy net nezinau. <..> Net neZinau, sakau cia
tas. Kad cia ir ta daktaré ateina, ir viskas, as sakau ¢ia <...> Vaistai visg
laikg sudélioti, ¢ia miisy administratoreé, kaip mes sakom, vyr. seseriai juos
suruosé ir be jokiy tokiy nieko. Sauskelniy visq laikg palikta. Net neZinau,

zinokit, kg dar galima padaryt daugiau. [Slaugytoja, Privati jstaiga]
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Tyrimo dalyviams dalijantis mintimis apie galimus ir reikiamus poky-
¢ius organizacijoje, pastebéta, kad né vienas tyrimo dalyvis neuzsiminé
apie atlyginimy didinima. Tik paklausus tyréjams, ar atlyginimas tenkina,
tyrimo dalyviai su entuziazmu patvirtino, kad tikrai noréty, jog jis buty
didesnis. Sis neuzsiminimas apie atlyginima gali reiksti darbuotojy supra-
tima, kad jie neturi jokios galios daryti jtaka didesniam atlygiui uz darba
gauti:

O kad mes nepagalvojom <...> Nepagalvojom. Zinot, kiekvienas nori di-
desnio atlyginimo. <...> Aisku, kad norim. [Slaugytojos, Privati jstaiga]

Papildomai buvo atliktas ir valstybinio bei privataus sektoriaus sociali-
nes paslaugas teikianciy organizacijy darbuotojy poziario j organizacijos
plétra atskiry aspekty palyginimas (Zr. 12 lentele).

12 lentelé
Valstybinio ir privataus sektoriaus socialines paslaugas teikianciy
organizacijy darbuotojy poziirio j plétra aspekty palyginimas
Sim e s s Organizacijos | Grupés | ... . Stand. Stjudento p

BT tipas dydis el nuokrypis | treikSmeé | reikSmeé

ano organizacy 2,670 | 0,008
teikty jvairesnes
paslaugas Privati 107 2,29 1,24
2. Galé¢iau dirbti

o S Valstybine 300 | 272 1,07
papricoma Jel 1,258 | 0210
organizacija plésty
veiklos sritis Privati 107 2,86 0,98
3. Mielai prisideciau | Y2Istybiné 391 | 265 123
prie organizacijos -1,983 0,049
verslumo didinimo Privati 107 2,89 1’03

ISsamesné atskiry plétros klausimy analizé isryskino skirtumus tarp
sektoriy. Valstybinése organizacijose dirbantys darbuotojai labiau nei pri-
vataus sektoriaus darbuotojai noréty, kad jy organizacija teikty jvairesnes
paslaugas ir patys mielai prisidéty prie organizacijos verslumo didinimo
(zr. 12 lentele, 3 pav.).
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Mielai prisidéciau prie
organizacijos verslumo

didinimo
Galéciau dirbti papildomai, mPrivati
jei organizacija plésty organizacija
veiklos sritis mValstybiné
Noréciau, kad mano organizacija

organizacija teikty
jvairesnes paslaugas

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 35 4
Vidurkis

3 pav. Valstybinio ir privataus sektoriaus socialines paslaugas teikianciy organizacijy
darbuotojy poziirio j organizacijos plétra aspekty vertinimo skirtumai

Apklausos rastu pabaigoje respondenty buvo teiraujamasi, kas dar, jy
nuomone, yra svarbu, kad organizacija, kurioje jie dirba sékmingai gyvuo-
ty. Respondentai minéjo aspektus, susijusius su finansiniu apriapinimu (ap-
sirtipinimuy), tokius, kaip finansavimo organizacijai didinimas, atlyginimy
kélimas darbuotojams, papildomy etaty steigimas bei galimybé pasididinti
etatg. Taip pat buvo minimi aspektai, susije su kvalifikacijos kélimu bei
galimybe jiems, kaip darbuotojams, buti paaukstintiems. Teigiama, kad
turéty buti palaikomi geri tarpusavio santykiai bei bendradarbiaujama
tiek organizacijos viduje, tiek su klientais bei kitomis institucijomis, orga-
nizacijos turéty dirbti kaip viena komanda. Turéty bati gerinamos darbo
salygos, aiskios atsakomybés ir pareigos, tinkamas darby padalijimas (pa-
sidalijimas), turéty buti diegiamos naujovés ir mazinamas biurokratizmas.
Taip pat buvo minima, kad turéty geréti informacijos sklaida organizaci-
jos viduje bei buty skleidziama daugiau informacijos placiajai visuomenei
apie socialinio darbuotojo darba, teikiamas paslaugas. Kad organizacija
sékmingai gyvuoty taip pat reikia, kad visi darbuotojai saziningai atlikty
savo darbg, kad visad buty klienty. Respondenty nuomone, taip pat reika-
lingas teikiamy paslaugy jvairovés didinimas bei, dalies manymu, reika-
lingi tam tikri valstybés jstatymy arba organizacijos vidaus jstaty, taisykliy
pakeitimai.

Kiekybinio tyrimo metu respondenty buvo klausiama, kas dar yra svar-
bu, kad jy organizacija sékmingai gyvuoty. Analizés metu isskirtos kelios
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kategorijos: finansinis aprapinimas (apsiriipinimas), galimybé tobuléti,
bendradarbiavimas, gery santykiy palaikymas su klientais, institucijomis
bei organizacijos viduje, poky¢iai, susije su darbo salygy gerinimu, didesné
informacijos sklaida ir keletas mazesniy kategorijy.

Analizuojant respondenty atsakymus apie finansinj aprapinima (apsira-
pinimg), atlyginimus, susijusius su lakesciais, respondentai teigé:

SAtlyginimy didinimas (6 k.)*, ,Darbuotojai turi biiti motyvuojami, o pi-
nigai ne vienintelé priemoné®, ,Darbuotojai turéty gauti daug didesnj atlygj
uz darbg, buti skatinami materialiai, nes tai specifinis darbas, reikalaujantis
didelio profesinio iSprusimo, tolerancijos®, ,Darbuotojy noras ir pastangos
organizacijos labui, kurios bity tinkamai materialiai jvertintos®, ,,Daugiau
skatinti darbuotojus piniginémis iSmokomis arba atlyginimo pakélimu®,

«

»Didesnés algos skatinty Zmoniy motyvacijg®, ,Didesnis atlyginimas uz
savo darbg®, ,Geresnis atlygis uz atliekamg darbg®, ,, Didinti socialiniy dar-
buotojy atlyginimus®, ,Geras darbo jvertinimas ir atlygis uz atliktqg darbg,
kad kilty, didéty", ,,Kad atlyginimas atitikty pagal specialybe ir darbg, pa-
didéty®, ,,Nezeminancio atlygio uz darbg®, ,,Per mazi atlyginimai uz atliktg
darbg®, ,Daugiau materialiniy paskatinimy dirbantiems, tokiy kaip atly-
ginimo kélimas, premijos®, ,,Deja valstybé soc. darbg dirbanciyjy nevertina
ne tik dél mazZiausiy Salyje mokamy atlyginimy <..> ,Geras mokestis uz
atliekamg darbg®, ,Tik atlyginimo padidinimas®, ,UZ vieng atlyginimg ne-
dirbti su dviem Zmoném. Reikty tinkamo Zmogisko atlyginimo®, ,Finansinis
darbo jvertinimas pagal turimg kvalifikacijg ir pareigybinj atlikimq, dabar
to néra“, ,Daugiau privilegijy, didesni atlyginimai, ,Didesni atlyginimai,
kurie padidinty atliekamy darby svarbg ir vertinimg®, ,, Didesniy atlyginimy
visiems jstaigos darbuotojams, t. t. ir vadovam®, ,Darbuotojy skatinimas -
teisingas atlygis uz kokybiskg darbg®, ,<...> atlyginimo augimo®, ,,Deramas,
tinkamas jvertinimas®, ,Atlyginimas maZas, galéty bent biti uz transpor-
tg kompensuojama, nes masinos yra nuosavos ir j jas reikia jdéti kapitalg,
t. y. tech. apZiira, draudimas, benzinas ir gedimai. Arba didinti atlyginimg®,
»<..> atitinkamas atlygis uz didelj darbo kruwvj ir dideles darbo valandas®.

Dar viena galimybé padidinti savo finansing gerove, respondenty nuo-
mone, — didesnio darbo kravio galimybé ar naujy etaty steigimas. Savo
lukescius respondentai vardijo taip:

»<...> galimybé gauti papildomo darbo (pvz., nuo o,5 etato iki pilno)*, ,Ge-
rinti med. prieziiirg, didinant slaugytojy skaiciy®, Labai svarbu pagal klienty
poreikius didinti darbuotojy skaiciy®, ,.<...> kad nedirbty vienas uz du".
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Analizuojant respondenty nuomone apie galimybe tobuléti, issakytas
lukestis siekti karjeros:

»Perspektyva buti paaukstintam®, ,Kad bity galimybés tobuléti aukstes-
néje srityje, karjeros galimybés®, ,Kad matytum perspektyvg pasiekti auks-
tesnés pozicijos®.

Galimybé siekti karjeros buvo siejama su galimybe tobuléti. Savo lakes-
¢ius respondentai vardijo taip:

»Darbuotojy kvalifikacijos kélimas nemokamai (3 k.), , Didesniy léSy kva-
lifikacijos tobulinimui®, ,Kvalifikacijos nemokamas kélimas®, ,Kad daugiau
buty organizuojami seminarai darbuotojy kvalifikacijos kélimui®, ,,Labai
svarbu <..> kelti darbuotojy kvalifikacijg..., ,Labai svarbu Zinoti, kokiais
jstatymais vadovautis. Juos mokéti pritaikyti konkrecioje situacijoje, nes kiek-
vienas klientas yra labai skirtingas ir pasitaikiusi problema bina nauja ir
jg reikia mokéti tinkamai iSspresti, o tai uzima daug laiko, kurio negali pa-
rodyti vadovui ar kitam bendradarbiui. Manau, reikty kokiy mokymy, kur
duoty vadovg, apibendrintg jstatymy su jvairiomis situacijomis®, ,,Paslau-
gos kokybiskumas, keliant kvalifikacijg uzsienyje®, ,,Sudaryti galimybes kelti
kvalifikacijg darbuotojams (skirti léSy seminarams, mokymams), ,Svarbu
kad bity nemokamy kvalifikacijos kélimo kursy, ,<..> dirbanciam, nau-
jam Zmogui suorganizuoti mokymus, supazindinti su darbu®, , Teikti psicho-
loginés pagalbos mokymus darbuotojams, dirbantiems su nejgaliaisiais®.

Bendradarbiavimas, gery santykiy palaikymas su klientais, institucijo-
mis bei organizacijos viduje buvo siejamas su gerais vadovo ir pavaldiniy
tarpusavio santykiais, supratingu ir palaikanciu vadovu:

»Empatija, tolerancija, lankstumas <..> tarp vadovo ir darbuotojy”,
»Darbuotojo ir vadovo susikalbéjimas, tolerancija, supratingumas®, ,,Nuolat
palaikyti kontaktus tarp darbuotojy ir vadovy®, ,Reikia komunikuoti vado-
vybei su savo darbuotojais bei rasti kompromisq tarp kliento ir darbuotojo
poreikiy®, ,.Sékmingas darbdaviy ir darbuotojy bendradarbiavimas®, ,Geri
santykiai su valdzia, kuo daugiau kalbétis, visiems bendrai spresti iskilu-
sias problemas, dalintis naujomis idéjomis ir buti kaip viena Seima®, ,<...>
komunikabilumas darbuotojy ir vadovy®, ,Supratingas vadovas®, ,,Kad
vadovas isklausyty abi puses ir prieity prie tos, iSvados, kuri biity teisin-
giausia ir sgZiningiausia®, ,<...> vadovo supratimas®, ,,Tarpusavio palaiky-
mas, jsiklausymas j darbuotojg, jo likescius®, , Tiesioginio vadovo didesnis
doméjimasis darbuotojy jausmais ir darbuotojy palaikymas, uztarimas®,
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»Tinkamas vadovo poZiuris j darbuotojus, supratingumas®, ,<...> darbuo-
tojy skatinimas, motyvavimas ir vadovo palaikymas pries klientus®, ,Geras
vadovas®.

Bendradarbiavimas buvo siejamas ir su tarpinstituciniu bendradarbiavi-
mu. Respondentai savo likescius vardijo taip:

»Bendradarbiavimas su kitais soc. paslaugas teikianciais centrais, NVO
bei kitomis organizacijomis®, ,, Didesnio bendradarbiavimo i$ kity instituci-
ju, gydytojy®, ,Bendradarbiavimas su kitomis institucijomis, jy geranoris-
kumas, siekiant bendro tikslo®, ,,Geranoriskumo savivaldybei i$ tiesioginio
vadovo (soc. paramos skyriaus vedéjos), poziiirio j jstaigg, soc. darbuotojus
ir klientus®, ,, X miesto savivaldybés soc. paramos skyriaus vadové, savivaldy-
bés administracija ir miesto taryba nenori jsiklausyti j soc. jstaigy poreikius,
nepritaria B] teikiamiems prasomiems pokyciams, sillomiems tvarky pakei-
timams", ,Triksta susikalbéjimo tarp savivaldybés, administracijos, miesto
tarybos ir B] soc. miesto jstaigy".

Bendradarbiavimas buvo siejamas ir su bendradarbiavimu organizacijos
viduje, gerais tarpusavio santykiais bei komandiniu darbu:

»Darbuotojy bendradarbiavimas bei geri kolektyvo santykiai tarpusavy-
je“, ,Nuosirdis ir draugiski tarpusavio santykiai®, ,Empatiskumas, drau-
giskumas vieni kity atzvilgiu®, ,Geri tarpusavio santykiai su kitais bendra-
darbiais, bendradarbiavimas®, ,Kad darbuotojai myléty ir gerbty miisy
direktore <...> ir darbuotojos gerbty viena kitg®, ,Kad tarp darbuotojy bity
geri santykiai, ,Manau, labai svarbu yra susikalbéjimas tarp bendradar-
biy, vienas kito supratimas®, ,Meilés ir tolerancijos vienas kitam®, ,Ben-
dradarbiavimas tarpusavyje ir geri santykiai®, ,Nuolatinis darbas, siekiant
palaikyti gerus darbuotojy tarpusavio santykius®, ,,Organizuoti bendras is-
vykas darbuotojy, palaikyti kolegiskumqg®, ,,Susidirbimas, geras supratingas
kolektyvas®, ,Empatija, tolerancija, lankstumas <...> tarp kolegy®, ,,Savitar-
pio pagalba ir supratimas®, ,Savitarpio supratimas, nuosirdus bendravimas,
nuomoniy issakymas tarp kolektyvo nariy®, ,,Svarbu gera, Silta, draugiska
atmosfera darbe, draugiskas kolektyvas®, ,Tarpusavio santykiai kolektyve®,
»Tarpusavio susikalbéjimas®, ,Tolerancija tarp kolegy (2 k.)*, ,,Mano nuo-
mone, kad organizacija sékmingai gyvuoty, turi biti ir vadovai, ir darbuo-
tojai kaip vienas kumstis, ,,Bendri tikslai®, ,,Lygybé ir bendros pastangos®,
»Darnus komandinis darbas, atsidavimas darbui, pagarba ir supratingu-
mas*, ,Komandinis darbas (5 k.).
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Geri darbuotojy ir klienty tarpusavio santykiai taip pat buvo priskirti
bendradarbiavimo kategorijai:

»Reikalinga harmonija tarp darbuotojy ir klienty®, ,Kad darbuotojai
myleéty ir gerbty miisy gyventojus®, ,Empatija, tolerancija, lankstumas <...>
tarp darbuotojy ir klienty®, ,Pagarba senyvo amzZiaus Zmonéms".

Lukesciai pokyciams, susijusiems su darbo salygy gerinimu, buvo sieja-
mi su tinkamu darby pasidalijimu, ai$kiomis atsakomybémis ir pareigomis:

»Pagarba ir teisingas darbo kriwvio paskirstymas, ,Sékmingas kadry
parinkimas bei tinkamas darbo paskirstymas®, ,Racionalaus ir proporcingo
darby paskirstymo®, ,,Paslaugos, teikiamos klientui, turéty biiti struktiiruo-
tos, suskirstytos dienomis arba perduotos kitiems darbuotojams, , Tinkamas
darby paskirstymas®, ,Aiskios uzduotys bei aiski atsakomybé®, , Aiskesnis
pasidalinimas darbais®, ,,Aiskumas, kas tau priklauso, o kas - ne.

Lukesciai pokyciams, susijusiems su darbo sglygy gerinimu, buvo sieja-
mi su naujoviy diegimu:

»Labiau pritaikytos darbo sglygos®, ,Darbo viety ir reikalingy priemoniy
neturéjimas ir tritkumas®, ,Daugiau darbui reikalingy priemoniy (rysio)®,
»Geresnés patalpos iikio reikalams®, ,Labiau modernizuoti priemones®,
»Labai svarbu <..> gerinti darbo sqlygas®, ,Triiksta didesniy patalpy die-
nos centrui®, ,<..> naujos patalpos, kuriose biity geresnés darbo sglygos®,
~Naujoviy diegimas darbe®, ,Atvirumas pokyciams®, ,Daugiau naujy idéjy
ir drgsos jy bandymui®, ,Kuo daugiau naujoviy, kurios palengvinty darbg
ir klientams buty saugiau ir naudingiau®, ,MaZiau popierizmo*, ,Kad buty
maziau popierizmo, daugiau socialinio darbo®, ,MaZzinti rasliavos, daugiau
tikrojo darbo*.

Kiekybinio tyrimo metu respondentai i§sakeé likescius dél informacijos.
Tai buvo siejama su informacijos apie socialinius darbuotojus ir jy atlieka-
mas funkcijas visuomenéje sklaida. Respondentai teigé:

»Kad organizacija sekmingai gyvuoty, svarbiausia, kad ligoniai buty pla-
Ciau supazindinami apie Siy jstaigy darbg, buty teikiama daugiau informa-
cijos laikrasciuose, per TV, ,Daugiau pagarbos ir jvertinimo Siai profesijai.
Reikia skleisti informacijg apie specialybe, norint to sulaukti, ,Soc. darbo
svarbg gerai Zino ir vertina Zmonés, dirbantys $j darbg. Mano darbovietéje
dirba jauni, gabiis ir iniciatyviis Zmonés, gebantys sumanymus (renginius)
sékmingai realizuoti. Taliau reikia visuomenés ir valstybés pripaZinimo
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miuisy specialybei®, ,Visuomenés poziurio formavimas j Sig veiklos sritj,
reklama®, ,Zinios skleidimas, reklama apie paslaugas®, ,Bendradarbiavi-
mas su socialing pagalbg teikianciomis jstaigomis apie siitllomas paslaugas
Sioje organizacijoje, informacijos visuomenéje skleidimas®.

Taip pat buvo isreikstas lukestis didesnei informacijos sklaidai tarp dar-
buotojy. Respondentai nurodé:

»Informacijos apsikeitimas, ,Informacijos sklaida tarp darbuotojy®,
»Kad darbuotojai Zinoty, kas vyksta organizacijos viduje®, ,Laiku ir vietoje
pateikti visq su darbu susijusiq informacijg*.

Kiekybinio tyrimo metu, atsakydami j pateikta atvirg klausimg, respon-
dentai i§reiské nuomone dél saziningai atliekamo darbo, sitilomo didesnio
klienty skaiciaus, teikiamy paslaugy jvairoveés, teisiniy dokumenty poky-
¢iy ir kt. Respondentai teigé:

»Gerai atliekamas darbas ir sqzZiningumas®, ,Kad visi atlikty savo darbg
taip, kaip reikia!“, ,,Kad visi tos pacios spec. darbuotojai, vienodai atlikty
darbus®, ,Reikalinga, kad darbas bity atliekamas sqZiningai, atsakingai®.

»Kad netrukty slaugomy ligoniy®, ,Daug klienty®, ,Klienty turéjimas®,
<...> kad buty daugiau klienty".

4

»Praskleisti socialiniy paslaugy jvairoves sritj*, ,,Planuoti ir jgyvendin-
ti jvairesng socialiniy paslaugy teikimg dienos centruose®, , Teikti daugiau

paslaugy”.

»Valstybés poziirio ir jstatymy pasikeitimas, vertinant pagyvenusiy ir ne-
igaliy Zmoniy poreikius, jy prieZinirg®, ,Realus gerovés valstybés modelio tai-
kymas Lietuvoje, sutvarkyta teisiné bazé®, ,Lankstesnis darbo apmokéjimo
reglamentavimas, steigéjo palaikymas®, ,Sudaryti motyvacine sistemg: jei
daugiau atlieki darby, jdedi pastangy, atlyginimas auga®, ,Kad darbuotojai
siekty aukstesnio issilavinimo, biitina skatinti atlyginimo sistemgq (koeficien-
tg) pagal issilavinimo lygj. Siaip reikty suvienodinti reikalavimus darbuoto-
jas pagal iSsilavinimg®, ,Nekaitomas klienty skaicius®.

»Iniciatyvos ,is apacios®, ,Tolygus darbuotojy issilavinimas®, ,Svarbu
bty jkurti darbuotojy profesing sgjungqg®, ,Paslaugy teikimo kainos didé-
jimas leisty teikti klientui (gyventojui) kokybiskesnes paslaugas®, ,Papil-
domas darbo laikas po 17 val., sudarant slenkantj grafikq ir virSvalandZiy
apmokéjimqg®, ,Supervizijy kolektyvui, tiesiogiai dirbanciam su klientais".
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Jgyvendinant atvejo studijas, tyrimo dalyviy buvo paprasyta pasidalyti
patirtimi, kaip organizacijose gimsta naujos idéjos ir kaip yra jos jgyven-
dinamos, siekiant pokyciy organizacijoje. Biudzetinéje jstaigoje dirbanti
socialiné darbuotoja pasakojo:

<...> biina ir spontaniskai kartais idéja tokia gimsta arba pasikalbéti va-
Ziuojant is kliento, pavyzdzZiui, ir girdint, kad jis va samdosi ir mes jam siii-
lom savo paslaugqg pavyzdZiui, nes jisai sako, ai as turiu pas mane ateina, as
jam moku. Va ¢ia bina dvylika valandy, paskui dar ir savaitgaliais ateina ir
taip maZdaug mes siitlome savo paslaugas su tomis visomis komandomis ir
sako mazdaug, bet juk jiis Cia tik astuonias valandas, o pas mane ateina tai
va tiek. Ir mes ups, mes tiek negalime pasiilyti, tada ¢ia toks gaunasi ir pas-
kui griztant, aisku, kyla diskusijos apie tai, kad galbut nu va kur ¢ia kg cia
galima padaryti, kad tq iSspresti arba kaip padaryti, galiausiai tada kitaip
miuisy paslaugas patrauklias. [Socialiné darbuotoja]

Pateiktas pavyzdys atskleidé, jog naujos idéjos kyla siekiant kliento po-
reikiy patenkinimo ir patrauklumo paslaugy teikime.

Biudzetiniy jstaigy darbuotojy pasakojimuose poreikis pokyc¢iams buvo
siejamas su jy darbo salygy gerinimu bei darbo pobudzio keitimu. Sociali-
nés darbuotojos pokycius siejo su ,,popierizmo” mazinimu:

Norétysi maZiau, sakykim, mums popierizmo, daugiau socialinio darbo.
Mums konkreciai. Tai as$ taip galvociau. Va miisy socialiniy darbuotojy tai,
kad maziau biity ty popieriy, tokiy skaiciavimy, tokiy, o buty bitent dagiau
socialinio darbo. [Socialinés darbuotojos]

Dirbo va tuos buhalterinius daugiau daré nu toks Zmogus, nu buhalteré
turbut ir buvo. AS neatsimenu, kokios pas jg buvo pareigos, nes miisy darbas
nu i$ tiesy néra toks. O jj turi daryti, <...> Kiek per Zurnalus visus viskas
rasyt reikia. [Socialinés darbuotojos]

Darbuotojy verslumo kategorija iSryskéjo, analizuojant duomenis apie
finansinj paskatinima. Tyréjai sieké atsakyti j klausima, kodél taip kate-
goriskai socialiniy darbuotojy padéjéjos atsisako dirbti vir§valandzius.
Tyrimo metu paaiskéjo, kad daznai socialiniy darbuotojy padéjéjos dirba
$io tipo jstaigose vien dél socialiniy garantijy ir dalis tyrime dalyvavusiy
darbuotojy turi papildomy finansiniy $altiniy. Viena tyrimo dalyvé atvi-
ravo, kad verslumas siejasi su jos darbstumu, kada ji, teikdama socialinés
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priezitiros paslaugas senyvo amziaus Zzmogui jo namuose, likusj laisva nuo
darby laikg stengiasi uzsiimti papildomu darbu, kuris, gali buati, yra ho-
bis ar net papildomas pajamy Saltinis. Taciau toks tiesioginio darbo laiko
netinkamas i$naudojimas yra kontroliuojamas asmens, kuriam teikiamos
paslaugos. Tyrimo dalyvé kalbéjo:

Kad tu neiseitum, neduok Dieve anksciau, arba atsiséstum, nors, sakau,
as kadangi dar uzsiiminéju rankdarbiais, dabar griZau po atostogy, tai taip
jau nieko ir nedarysi dabar. Sakau, darysiu kitg savaite. O kai pradedi dary-
ti, o tai ten j tuos lapus jraséte, kad karoliukus veriat? Nes ji, kai mato, kai
as dirbu, jai buina Siokia tokia atrakcija, nes nu ji niekuo uzsiimti negali,
tai atrodo nu gerai, o tai kq c¢ia padarei, o tai kaip ¢ia darai, nu ta prasme,
lyg tai kaip uzsiémimas. O paskui staiga, po savaités Sast priekaistais. Ir tu
galvoji, nu tai dabar Cia kaip. [Socialinio darbuotojo padéjéja]

Kita socialinio darbuotojo padéjéja teigé dirbanti privaciai ir priziarinti
senyvo amziaus Zmogy jo namuose:

<..> AS$ turiu Zmogy privaciai. <..>. Ir a$ kaip sakau, as tq Zmogy dar
isivaikinau. Turiu globg tam Zmogui. [Socialinio darbuotojo padéjéja]

Taigi oficialus darbas, derinamas su neoficialiu darbu, leidzia manyti,
kad neoficiali veikla siejasi su nenoru dirbti vir§valandziy ar papildomo
darbo, net jeigu tai ir pagerinty finansine padétj. O kineziterapeuté, dir-
banti visg darbo kravij, atidirbusi visas valandas taip pat dar dirba papildo-
mai, taciau jstaigoje papildomy darbo valandy atsisakyty:

Prie Sito darbo dar plius savaitgaliais, tai greiiausiai ne, nes ir as turiu ir
pati dar papildomai pacienty is tarnybos privacios, tai nu ir tai jau uztenka
kravio. AS namo grijZtu visq laikg apie astuntg valandg. <...> Papildomai
as turiu dabar vieng pacientq tiktai, nes daugiau jau ir nepajégciau. Tai kg
Zinau, dirbu po valandqg dar papildomai. I$ Sito darbo vaZiuoju pas ang kli-
entq ir padirbu valandg, tada vaZiuoju namo. [Kineziterapeuté]

Tyrimo dalyvés, pakviestos diskutuoti apie norimus ar reikalingus po-
kycius savo darbe, ne visada gebéjo jvardyti, kokiy nori poky¢iy, bet uz
zodziai ,,galbut jau rytoj bus kitaip“ leido suprasti, kad jos néra patenkintos
savo darbu arba nesijaucia gerai dirbdamos tokj darba. Socialinés darbuo-
tojos aiskiai i§saké savo nuomone, kad noréty dirbti socialinj darbg, nes
$iuo metu dirba labiau buhalterinj darba:
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AS tai kazkaip nu, aisku, viskas lygtai taip, bet vis tiek kazko tai viltingai

tikimés, gal nu kazkas vis tiek turi j gerg, nu o kas j gerg, tai as pati nezi-

nau. Vis tiek. (Tyli.) Nu nestovésim vietoj ar kaip, juk kazkas va tokio j viltj

judéjime man toks su kaZkuo taip susieju. Va Siandien yra taip, o galbiit jau

rytoj bus kitaip. Norétysi, kad bity, nu vis tiek kazkokiy galbuit pokyciy.

Aisku, tai galbiit tik nuo miisy priklauso, bet va man tokio kazkokio nore-

tysi apibudinimo. Su kazkokia perspektyva. Kad viltingai taip. [Socialiné

darbuotoja]

Konkreciai to socialinio darbo, Zinokit, as imu, jeigu taip laiko atZvilgiu,

zZinokit, ten mes kiek ten jo lieka <...> va ¢ia va galbut yra $itas viltingas, vil-

tis tame <...> Tuos buhalterinius, aplamai as isstumciau. Ko gero, taip nore-

tysi. <...> Grynai matematika. Nu kazkokio socialinio néra tikrai. <...> né

su Ziburiu néra <...> Skaiciuoji, kad skaiciai sutapty. [Socialiné darbuotoja]

4.3. PASITENKINIMO DARBU VEIKSNIY ANALIZE

Kiekybinio tyrimo metu pasitenkinimas darbu buvo vertinamas 35 klau-
simais, matuojanciais skirtingus pasitenkinimo darbu aspektus. 13-oje len-
teléje pateikti skirtingi pasitenkinimo darbu aspektai, apibréziant poskaliy
vidinio suderinamumo rodikliais.

Prie$ duomeny analize atlikta pasitenkinimo darbu aprasomoji statisti-

ka (Zr. 13 lentele).

13 lentelé
Pasitenkinimo darbu aprasomoji statistika
Pasitenkinimo darbu aspektai Vidurkis S::jr:;l(:;t;?;s Mr:iiliz:“séia D:g:(i;:;ia
Paaukstinimo galimybés 2,38 0,57 1 4
Privilegijos 2,28 0,57 1 4
Darbo pobudis 3,04 0,52 1,25 4
UZmokestis 1,99 0,61 1 4
Vadovavimas 3,16 0,57 1 4
Pripazinimas 2,46 0,58 1 4
Bendradarbiai 3,1 0,45 1,75 4
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Uzmokestis 1,99
Privilegijosi 2,28
Paaukstinimo galimybés | | 2,38

Pripazinimas | ‘ ‘ I 2,46
Darbo pobudis | ‘ ‘ ] 3,04
Bendradarbiai | ‘ ‘ ‘ ‘ ] 3,1

Vadovavimas | | 3,16

1 1,‘5 ‘2 2,‘5 é 3,5 4

4 pav. Pasitenkinimas jvairiais darbo aspektais
(pateikiami statistiSkai reikSmingi duomenys)

Analizuojant pasitenkinimo jvairiais darbo aspektais duomenis (2 pav.),
isryskéjo, jog darbuotojai statistiSkai reik§mingai maziausiai (lyginant su
kitais pasitenkinimo darbu aspektais) patenkinti gaunamu uzmokesciu ir
statistiSkai reik§mingai labiausiai (lyginant su kitais pasitenkinimo dar-
bu aspektais) patenkinti vadovavimu organizacijoje. Zemiau uz vidutine
reik§me taip pat jvertintas pasitenkinimas tokiais darbo aspektais, kaip
privilegijos, paaukstinimo galimybés bei pripazinimas (zr. 4 pav.).

Tyrimo metu vadovavimas organizacijoje i$ryskéjo kaip svarbus veiks-
nys, lemiantis tiek darbuotojy pasitenkinimg darbu, tiek jy pozitrj j orga-
nizacijos plétrg. Kiekybinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad tiesioginio va-
dovo veiklos ir darbuotojy pasitenkinimas vadovavimu yra tiesiogiai susije
su darbuotojy nusiteikimu prisidéti prie organizacijos verslumo didinimo.

Tyrimo dalyviai, kalbant apie vadovavima socialines paslaugas tei-
kiancioje jstaigoje, iSry$kino vadovo gebéjima jsiklausyti, iSgirsti, ben-
dradarbiauti:

<..> mane tenkina vadovavimas dél to, kad galima kalbétis, derintis,

bendrauti ir leidZia tiesiog pasireiksti man paciai ir mane tas tenkina toks
vadovavimo stilius. Kada a$ galiu isreiksti savo nuomone ir mes kartu galime
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rasti tg bendrg iseitj, kad néra taip, kad as pasakiau arba mes pasakéme ir
taip jau bus. Ir as einu ir darau. Buna visaip, bet paprastai isklauso ir manes
<...>. [Socialiné darbuotoja]

Socialinés darbuotojos pateiktas pavyzdys iliustruoja demokratinio va-
dovavimo stiliy $ioje organizacijoje.

Kita tyrime dalyvavusi socialiné darbuotoja akcentavo galimybe ir laisve
priimant sprendimus. Jai svarbu, kad vadovas atkreipia j démesj j jos i$sa-
kytas mintis ir planuojamus veiksmus:

Ta prasme, mes visq laikg derinameés tarpusavyje, jeigu matome, kad va
tas toks vadovavimo stilius, kai visada jauti, kad yra vadovavimas. <...> yra
duodama laisvés ir man tiems sprendimams priiminéti ir tiesiog problemy
spresti biitent atsizvelgiama, kaip as galvoju, kokia mano nuomoné, kg cia
reikéty daryti, ir tada bendrai susédam ir pasiZiirime, ¢ia susitinka, nesu-
tinka, galbiit yra ir trelias variantas <...>. Ir tada susédame ir kartu Ziiri-
me, jeigu jau tada neiSsprendZiame, kartais biina ir su socialiniy darbuotojy
padéjéjomis, tarkime, jeigu tai liecia kokj klientg, pasikalbame. [Socialiné
darbuotoja]

Socialiniy darbuotojy padéjéjos, pakviestos pasidalinti patirtimi vado-
vavimo tema, teigé, kad joms malonu, kai vadovas visuomet isklauso, su-
daro galimybes i$vaziuoti atostogauti nesuplanuotu i$ anksto metu, geba
jsigilinti j kiekvieng situacija ir yra démesingas kiekvienam darbuotojui:

Tu ne svetimas. Tu nesi tiesiog etatas, tu esi Zmogus, direktoré, ko gero,
Zino kiekvienos miisy vardg, Zino, kur mes dirbame. Jeigu paskambiname
dél problemos, galy gale asmeniskai gali ateiti, visq laikg. AS dirbusi daug
visokiy jmoniy ir visokio tipo, ir visokio mgsto, Si¢ia a$ jauciuosi tikrai labai

gerai. [Socialinio darbuotojo padéjéjos]

Viena i§ tyrimo dalyviy mananti, kad galbut toks teigiamas vadovavimo
stiliaus vertinimas yra ir dél to, kad jos nedirba paciame biure, o jame ap-
silanko tik keletg karty per ménesj. Ji apie savo jstaigos vadova pasakojo:

Visg laikqg j tg Zmogy atsizvelgia, ar tu gali, ar tu negali. Mano nuomone,
tai ¢ia liuksiskai vadovauja. AS sakau, gal a$ jei biiciau paciame ofise, tai gal
kas bty kitaip. O cionai tai atvaZiuoju j ménesj vieng, du, tris kartus, jeigu
dazniau. [Socialinio darbuotojo padéjéjos]
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Kokybinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad pasitenkinimas darbu susi-
jes su galimybe dirbti darbg pagal savo pasaukima ir kvalifikacijg. Tyrime
dalyvavusios privaciy jstaigy slaugytojos savo pasakojime isreiskeé jsitikini-
ma, kad jy darbas yra medicininiy procediiry teikimas, kurias atlikdamos
jos jaucia net palaimg. Ta palaima kyla i§ darbe matomo rezultato, kada jy
suleistos injekcijos pagelbéja Zzmogui. Tyrimo dalyvés kalbéjo:

Medicininés procediiros. <...> Ziauru sakyt, bet taip yra. <...> Taigi sese-
lés mes esam i$ pasaukimo. Miusy atlyginimai néra dideli. Tu tiesiog dirbi,
kad mégsti tq darbqg. Taip, kad Zmogui va padéjai, pavyzdziui. Ar kokiy vais-
ty nupirkai ir jam padéjo. Tai mes susiéjusios dZiaugiameés. <...> DidZiausig
palaimgq teikia. Jeigu, pavyzdZiui, Zmogui skauda, tai suleidai injekcijg ir
Zmogus sako ,dabar gerai“. <...> Mes tai tq darbg tai j namus parsinesam.
<..> Tai Sitas teikia is tikryjy pacig didZiausig palaimg. <...> Cia miisy yra
tiesioginis darbas. [Slaugytoja]

Man labai patinka, kas liecia medicing. Bet ¢ionai jos maZai, aisku <...>
Jo. A3, as, man akys nusvinta, as pamatau, as Zinau, kad man reikés perristi,
ten, kad ir kokio gylio ta pragula bebiity, bet man labai smagu. Man smagu,
man gerai. AS labai gerai jauciuosi. Nu ir visos, visos ten stomos keitimas,
kateterio jvedimas... AS labai to noriu, bet ¢ia mazai yra. [Slaugytoja]

Tyrimo dalyviy jvardyta atlygio suma buvo siejama su subjektyviu savo
darbo bei pragyvenimo poreikiy tenkinimu. Remiantis tyrimu, atliktu
EBPO salyse (Fujisawa & Colombo, 2009), jy norimas atlygis siekty viduti-
nj $alies atlygj, kas, deja, téra jgyvendinta tik Danijoje.

Tyrime dalyvavusios slaugytojy padéjéjos kalbéjo apie teigiamus darbo
pobudzio aspektus, teigé, kad jas tenkina darbo grafikas, derinamas darbo
ir poilsio rezimas. Kita vertus, netinkamas darbo kravio planavimas buvo
jvertintas kaip nepasitenkinimas darbo pobudziu. Tai leidzia manyti, kad
personalas, atsakingas uz darbuotojy darbo grafikus, juos su darbuotojais
turi derinti individualiai. Tai, tikétina, kelia jtampa vyriausiajam slaugy-
tojui ar kitam uz darbuotojy grafiko sudarymg atsakingam darbuotojui.
Tyrimo dalyvés kalbéjo:

Nu, grafikas. Pavyzdziui, as neZinau, ar dél kity kitaip galbut dirba. Man
kas yra labai palanku, kai vidury savaités biina laisva diena. Tu kazkiek tai
atsiplési, tu pailsi ir vél sugrjzti <...> Nesukrauty, pavyzdZiui, vieng savaite
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nu daug labai dieny darbo. Nes man kitg savaite truputj, labai sunki savaité.
<...> Sunki, nu, kad nesugristy. Ta prasme, kad biity tokie vienodi mazdaug

tarpai. [Slaugytojy padéjéja]

Atlyginimo dydzio neadekvatumas atliekamam darbui buvo isreikstas
tyrime dalyvavusiy slaugytojy padéjéjy pasakojimuose. Tai buvo susije ir
su tuo, k3 jos savo darbe noréty keisti:

Pasakysiu tiesiai $viesiai, dabar va, kaip pasakyt, Siuo metu daugiausiai
Zmoneés kreipia j atlyginimg.<...> Yra rodiklis didZiausias atlyginimas <...>
Jau maziy maZiausiai kokie 1,5 titkstancio, 1 800, jau maziausiai. AS manau.
Bet ¢ia jau yra toli nuo realybés, aisku, ¢ia gali ir nusikalbét. Nu, bet apie tokj

as jsivaizduociau. [Slaugytojy padéjéja]

Siekiant jvertinti pasitenkinimo darbu aspektus skirtingose socialinése
ir demografinése darbuotojy grupése, buvo atliktas pasitenkinimo darbu
palyginimas pagal pagrindines darbuotojy sociodemografines bei organi-
zacijy charakteristikas, naudojant ANOVA metodg (Zr. 14 lentele).

14 lentelé
Socialines paslaugas teikianciy organizacijy darbuotojy
pasitenkinimo darbu palyginimas pagal darbuotojy profesija
(taikant ANOVA)
Pasitenkinimo .. . . Stand. F p
darbu aspektai A UL nuokrypis reikSmeé reikSmé
Soc. darbuotojas 2,33 0,57
Pasitenkinimas
paaukstinimo Slaugytojas 2,38 0,61 0,481 0618
galimybémis
Kita 2,39 0,57
Soc. darbuotojas 2,24 0,54
Pasitenkinimas Slaugytojas 2,27 0,56 0173 0841
privilegijomis ! ’
Kita 2,27 0,58
Soc. darbuotojas 3,05 0,52
Pasitenkinimas .
darbo pobidziu Slaugytojas 3,11 0,51 0,947 0,389
Kita 3,00 0,54
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14 lentelés tesinys
Pasitenkinimo " " . Stand. F p
darbu aspektai ACLEH) LIRS nuokrypis reikSme reikme
Soc. darbuotojas 1,88 0,61
Pasitenkinimas Slaugytojas 2,03 0,56 3,401 0,034
uzmokesciu
Kita 2,03 0,61
Soc. darbuotojas 3,14 0,57
Pasitenkinimas Slaugytojas 3,15 0,59 0,069 0,933
vadovavimu
Kita 3,16 0,57
Soc. darbuotojas 2,44 0,58
Pasitenkinimas Slaugytojas 2,42 0,54 0,043 0,958
pripazinimu
Kita 2,44 0,58
Soc. darbuotojas 3,16 0,45
Pasitenkinimas .
bendradarbiais Slaugytojas 3,03 0,49 3,024 0,050
Kita 3,05 0,44

Pastabos: paryskinti statistiskai reikSmingi skirtumai, pasviruoju Sriftu pazymétos statistinés
skirtumy tendencijos. Socialiniai darbuotojai N = 197, slaugytojai N = 50, kita N = 199.

Kiekybinio tyrimo duomenys rodo, kad slaugytojos labiau patenkintos
darbo pobudziu nei socialiniai darbuotojai ir kiti darbuotojai. Kokybinio
tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbuotojy pasitenkinimg darbu lemia jy
pasitenkinimas matomais darbo rezultatais. Tyrime dalyvavusiy privaciy
jstaigy slaugytojy pasakojimai parodé, kad geras darbo rezultatas yra geras
suteikty medicininiy procediry rezultatas. Teikiamy procediiry konkretu-
mas ir akivaizdziai matomas rezultatas leidzia slaugytojoms patirti sékmés
jausma darbe. Socialiniy darbuotojy darbe, atliekant uzduotis, konkretu-
mo yra maziau, todeél, tikétina, kad maziau ir galimybiy dziaugtis akivaiz-
dziai matomais savo darbo rezultatais. Tyrimo dalyvés kalbéjo:

Zmogus va sukarsciavo ir Zinot, kaip biina, sako, mirties prieZastis, nu,
neduok dieve, jeigu jisai paprastai senas Zmogus, nu yra priezastis ir nuo
ko numirsta. Sukars¢iuoja, nieko, ir antibiotikai, lasinés - viskas. Nu, bet
niekas neveikia, nu supranti, kad tai yra nu tiesiog prieZastis. Bet, jeigu va
Zmogus buvo toks visai, atrodo, ir staiga po viso to gydymo nu vat susveiko,
tai tada irgi. Nu tada labai smagu. Sakau, bet Cia tikras va mediko darbas.
[Slaugytojos]
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316 3,03 3,05

uzmokesciu

Pasitenkinimas Pasitenkinimas
bendradarbiais

@ Soc. darbuotojas
B Slaugytojas
O Kita

5 pav. Pasitenkinimo uzmokesciu ir bendradarbiais palyginimas
grupése pagal darbuotojy profesijas

Remiantis 14-oje lenteléje ir 5-ame pav. pateikta informacija, atsizvel-
giant j socialines paslaugas teikianciose organizacijose dirbanciy darbuo-

toju profesija, galima teigti, kad socialiniai darbuotojai nurodé esantys ma-
ziau patenkinti gaunamu darbo uzmokesciu nei kitg profesija igije, taciau
dirbantys socialines paslaugas senyvo amziaus Zzmonéms teikianciose or-

ganizacijose. Taip pat stebima statistiné tendencija, jog socialiniai darbuo-
tojai yra nezymiai labiau patenkinti santykiais su kolegomis darbe nei kitos
profesijos atstovai.

15-0je lenteléje pateiktas socialines paslaugas teikianciose organizacijose

analizuoty reiskiniy palyginimas (Stjudento t kriterijus) pagal darbuotojy

i$silavinimga.

15 lentelé

Pasitenkinimo darbu palyginimas pagal socialines paslaugas teikianciy organizacijy
darbuotojy issilavinima (taikant Stjudento t)

Pasitenkinimo silavinimas Vidurkis Stand. Stjudento t p
darbu aspektai nuokrypis reikSmé reikSmé
Pasitenkinimas Aukstasis 2,32 0,56
paaukstinimo L 2,670 0,008
galimybémis Neaukstasis 2,46 0,56

: ini Aukstasis 2,23 0,55
Pafl’:enl.(.lnm.\as 2,430 0,015
privilegijomis Neaukétasis 2,36 0,58




130 VEIKLOS TYRIMAS ORGANIZACIJOJE. SOCIALINIY PASLAUGY SENYVO AMZIAUS ZMONEMS ATVEJIS

15 lentelés tesinys
Pasitenkinimo T - . Stand. Stjudento t p
. ISsilavinimas Vidurkis . e I
darbu aspektai nuokrypis reiksmé reiksmé
i ini Aukstasis 3,01 0,53
Pasﬁenklnlrnaf 1577 0115
darbo pobudziu Neaukstasis 3,08 0,51
i ini Aukstasis 1,92 0,60
Pavlsnenklrn.lmas 3,141 0,002
uzmokeséiu Neaukstasis 2,09 0,61
i ini Aukstasis 313 0,59
Pa5|tenk!n|mas 1513 0131
vadovavimu Neaukstasis 3,20 0,52
i ini Aukstasis 2,41 0,57
Pa'5|tevr'1k}n|mas 2,315 0,021
pripazinimu Neaukstasis 2,53 0,58
i ini Aukstasis 3,09 0,44
Pa5|tenk|n|r’r.1a.s 0,398 0,691
bendradarbiais Neaukstasis 3,08 0,44

Pastabos: paryskinti statistiskai reikSmingi skirtumai, pasviruoju Sriftu pazymétos statistinés
skirtumy tendencijos.

Rezultatai rodo, kad aukstojo i$silavinimo neturintieji yra labiau paten-
kinti paaukstinimo galimybémis, gaunamomis privilegijomis, darbo uz-
mokesciu ir pripazinimo sistema organizacijoje, kurioje dirba, palyginti su
tais darbuotojais, kurie turi aukstajj i$silavinima (Zr. 6 pav.).

o Aukstasis
iSsilavinimas

@ Neaukstasis
issilavinimas

Pasitenkinimas  Pasitenkinimas  Pasitenkinimas  Pasitenkinimas
paaukstinimo privilegijomis uzmokesciu pripazinimu
galimybémis

6 pav. Aukstajj ir kitokj nei aukstasis issilavinima turin¢iy darbuotojy
pasitenkinimo darbu palyginimas

Taip pat atliktas valstybinio ir privataus sektoriaus darbuotojy pasiten-
kinimo darbu palyginimas (Stjudento t kriterijus). Remiantis 16-oje lentelé-
je ir 7-ame pav. pateikta informacija, galima teigti, jog privaciame sektoriu-
je dirbantys darbuotojai palankiau vertina paskatinimy sistema, yra labiau
patenkinti privilegijomis, darbo pobtdziu, pripazinimu, o valstybinio sek-
toriaus darbuotojai yra labiau patenkinti bendradarbiais.
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16 lentelé

Valstybinio (401 darbuotojas) ir privataus (109 darbuotojai) sektoriaus socialines
paslaugas teikianciy organizacijy darbuotojy pasitenkinimo darbu palyginimas
(taikant Stjudento t)

Pasitenkinimas Organizacijos Vidurkis Stand. Stjudento p

darbo aspektais tipas nuokrypis treikimé | reikSmé
Pasitenkinimas Valstybiné 2,37 0,58
paaukstinimo -0,599 0,549
galimybémis Privati 2,41 0,56

i ini Valstybiné 2,25 0,56
Pa.SIItenIim/n?as y! 1,955 0,051
privilegijomis Privati 2,37 0,61

; ini Valstybiné 3,02 0,53
Pa5|t_envlf|n|mas darbo Y 2,246 0,025
pobudziu Privati 3,14 0,49

; ini Valstybiné 1,92 0,57
Pev15|tenk|rv1}mas Y 5,202 0,001
uzmokesciu Privati 2,25 0,7

i ini Valstybiné 3,17 0,59
Pa5|tenk!n|mas y! 0,466 0,641
vadovavimu Privati 3,14 0,5

i ini Valstybiné 243 0,58
Pa.5|tevr.1k.|n|mas Y ~2,508 0,012
pripazinimu Privati 2,58 0,57

i ini Valstybiné 3,12 0,45
Pa5|tenk|nm.1a.s Y 2,642 0,008
bendradarbiais Privati 3 0,43

Pastabos: paryskinti statistiskai reikSmingi skirtumai, pasviruoju Sriftu pazymétos statistinés
skirtumy tendencijos.

oValstybiné
mPrivati

! Pasitenkinimas Pasitenkinimas Pasitenkinimas Pasitenkinimas Pasitenkinimas
privilegijomis darbo uzmokesc¢iu  pripazinimu  bendradarbiais
pobudziu

7 pav. Privac¢iame ir valstybiniame sektoriuose dirbanciy darbuotojy
pasitenkinimo darbu palyginimas
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Personalo pasitenkinimas darbu susijes su tuo, kaip darbuotojai pasitiki
savo profesiniais gebéjimais ir profesiniu veikimu. Kokybinio tyrimo metu
atsiskleidé, kad neziarint tyrimo dalyviy iSreik§to mokymy ir kvalifikaci-
jos tobulinimo galimybiy trikumo, tyrimo dalyviy pasakojimuose isrys-
kéjo jy meistrisSkumas ir, matyt, gyvenimiska patirtimi paremtas elgesys
su senyvo amziaus klienty pykcio proverziais. Tyrimo dalyvé, kalbédama
apie konkrecig stacionariy globos namy gyventoja, kuri patiria pykcio prie-
puolius, pasirodé jautri, gebanti suprasti, jsijausti j seno Zmogaus emocing
buseng ir gyvenimo situacija:

Ir tada jau jai nervai tada pakrinka. Ji nebeZino, kas su ja darosi. Ji tie-
siog jau ima nebemgstyti. Jin ateina visa drebanti, neZino, kas darosi. Nu
tai jau tada mes dukry ty ir imameés, kaip sakyt. Mes dukrom tampam ir,
ir tu jg moraliskai palaikai, mes ten pripasakojam, kad nu gal uzZsiémus,
gal kq. Ir paskiau duodi, pavyzdZiui, nu, kad ir valerijono duodi. Biskj ap-
rimsta, uz rankos palaikai. Nu ir, ir... nes Zmogus pradeda nesiorientuot. Va
kaip sita tai, jin tiesiog jau erdvéj nesiorientuoja. Ji dreba ir ZodZio neistaria.
[Slaugytojos]

Darbuotojy pasitenkinimas darbu susijes ir su matomais darbuotojy
darbo rezultatais. Tokiais darbo rezultatais tampa globos jstaigos gyvento-
jai, kurie, gyvendami jstaigoje, sustipréja fiziskai ir pradeda savarankiskai
atlikti tam tikras kasdienio gyvenimo veiklas. Tyrimo dalyvés teigé:

Buvo kai kurie Zmonés guléjo, kaip atsiprasant, kaip lentos kokie, o
dabar ir jau truputélj pavaiksto, ir patys pasédi ir, ZodZiu, gali pavalgy-
ti viskg. Nu. Tai va. Matosi ta biiklé, kad geresné Zmogaus negu anksciau.
[Kineziterapeutas]

Biuina tokie variantai, kai ligonj net atveza. Nu Zmonés ne kokie bina, tai
mes iSties vat nepasigyrus davedam Zmogy jau isties geros kokybisko, kaip
sakant, fizinés padéties. Vartomi visi. [Slaugytojy padéjéjos]

Privadiy stacionariy globos namy slaugytojy pasakojimai atskleide,
kad joms geras darbo rezultatas yra geras suteikty medicininiy procediry
rezultatas:

Zmogus va sukariciavo ir Zinot, kaip biuna, sako, mirties prieZastis,
nu, neduok dieve, jeigu paprastai senas Zmogus, nu yra prieZastis ir nuo
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ko numirsta. Sukarséiuoja, nieko, ir antibiotikai, lasinés, viskas, nu, bet
niekas neveikia, nu supranti, kad tai yra nu tiesiog priezastis. Bet jeigu va
Zmogus buvo toks visai, atrodo, ir staiga po viso to gydymo nu vat susveiko,
tai tada irgi. Nu tada labai smagu. Sakau, bet ¢ia tikras va mediko darbas.
[Slaugytojos]

Tyrime dalyvavusios slaugytojy padéjéjos taip pat isreiské pasitenkini-
ma matomais darbo rezultatais:

Ne, tai sakau, kai sutvarkai, tai Zmogus kvepia Svara, jisai aisku jis ne-
pajunta, ar jisai Slapias, ar jisai sausas. Jeigu jisai, nu, bet tu jj sutvarkai,
jisai nu grazus, jisai, kaip pasakyt. Nu ir pasodint jau malonu, ir valgyt.

[Slaugytoju padéjéjos]

Galimybeé dirbti darbg, kuriam turi pasaukima ir reikiamg kvalifikacija,
sudaro prielaidas jaustis veiksmingam savo darbe. Privaciy jstaigy slaugy-
tojos isreiskeé jsitikinima, kad jy darbas yra medicininiy proceduary teiki-
mas ir tai atlikdamos jos jaucia net palaimg. Ta palaima kyla i$ jy darbe
matomo rezultato, kada suleistos injekcijos padeda Zzmogui:

Medicininés procediiros. <...> Ziauru sakyt, bet taip yra. <...> Taigi sese-
lés mes esam i$ pasaukimo. Miisy atlyginimai néra dideli. Tu tiesiog dirbi,
kad mégsti tq darbq. Taip, kad Zmogui va padéjai, pavyzdZiui. Ar kokiy vais-
ty nupirkai ir jam padéjo. Tai mes susiéjusios dZiaugiamés. <...> DidZiausig
palaimg teikia. Jeigu, pavyzdZiui, Zmogui skauda, tai suleidai injekcijg ir
Zmogus sako ,dabar gerai. <...> Mes tai tq darbg tai j namus parsinesam.
<..> Tai Sitas teikia is tikryjy pacig didZiausig palaimg. <...> Cia miisy yra
tiesioginis darbas. [Slaugytojos]

Man labai patinka kas lieia medicing. Bet ¢ionai jos mazai, aisku <...>
Jo. AS, as, man akys nusvinta, as pamatau, as Zinau, kad man reikés perristi,
ten, kad ir kokio gylio ta pragula bebiity, bet man labai smagu. Man smagu,
man gerai. AS labai gerai jauciuosi. Nu ir visos, visos ten stomos keitimas,

kateterio jvedimas... AS labai to noriu, bet ¢ia mazai yra. [Slaugytoja]

Tyrimo dalyviai kalbéjo apie medicininiy, slaugos ir priezitros pas-
laugy teikima savo darbe ir ¢ia isreiSké vienokj ar kitokj pasitenkinimg.
Pasakojimuose atsispindéjo ne tik dominuojantis pozitris i priezitrg, bet
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ir ignoravimas Zmogaus dvasiniy, intelektualiniy ir kity poreikiy, tiesiog
zmogiskojo rysio vengimas:

Jeigu man nebetelpa j valandas tas, kq as darau fiziskai, tai, kodél as
turiu dabar sakysim tam Zmogui pasakoti kazkokias tai pasakas ir jis kada
klauso, jis nerékia.<..> Bet mano darbas, tai stovi. AS galiu jam tarkim
barzdg skusti, vat buvo toks atvejis, as diedukui skutau barzdg tris kart per
dieng. Nes jis tuo momentu biidavo ramus. Kitais momentais jis eidavo ir
buvo neramus. Tai va, sakysim. [Slaugytojy padéjéjos]

Vienas i$ psichosocialiniy veiksniy, daranciy jtaka darbuotojy pasiren-
gimui pokyc¢iams, i$skirtas kiekybinio tyrimo metu, — paskatinimy kate-
gorija. Si kategorija yra aprajoma analizuojant dvi skirtingas paskatinimo
sistemos dimensijas: finansinis skatinimas ir nefinansinis skatinimas. Pa-
skatinimy kategorija susijusi su lyderystés ir organizacijos kultiiros kate-
gorijomis. Kiti tyréjai nurodo, kad viena i§ efektyvios lyderystés dimensijy
apima kity stiprinimg ir motyvavimg, padrgsinant kokybiskesnei veiklai
(Luthans, 2000). Finansiniai ir nefinansiniai paskatinimai ar apdovanoji-
mai ir yra naudojami $iam tikslui. Darbuotojy paskatinimai susije su jy
pripazinimu. Kaip teigia Luthans (2000), darbuotojy pripazinimas yra
efektyvios lyderystés priemoné. Pripazinimas reikia pripazinti Zmogaus
verte. Pripazinimas — svarbus zmogiskasis poreikis (Taylor, 1994). Pasak
autorés, pripazinimas leidZia individui tapti ,,iki galo Zmogisku. Zmonés
siekia sukurti tokius santykius, kad vykty abipusis pripazinimas, o tai tam-
pa prielaida saves realizavimui. Pripazinimas - tai saves vertinimas, pagar-
ba sau, pasitikéjimas savimi. Tai saves jtvirtinimas kaip asmens, kuris turi
teigiamy savybiy, bruozy ir kompetencijy, - atsakingi veikéjai, turintys
statusg ir galintys prisidéti prie bendry projekty. Saves realizavimas yra
intersubjektyvus. Pripazinimas - tai géris, kuris ateina i$ kity, kurj gali
suteikti kiti. Pripazinimas auga, kai komunikacijos, bendravimo partne-
riy skaicius didéja. Nepagarba esti tada, kai Zmonés struktiriniu pozitriu
atskirti nuo tam tikry teisiy (teisiy dalyvauti institucinéje tvarkoje, priimti
sprendimusir t. t.).

McLaughlin (2014) teigia, kad pripazinimas daznai yra svarstomas kaip
asmeniskas poreikis. Vis délto pripazinimo politikos atstovai teigia, kad
tai, kas asmeniska, yra politiska (angl. personal is the political). Asmeni-
niai santykiai, kuriuose gladi pripazinimas ar nepripazinimas, visada turi
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politinj aspektg. Kulttirinis pripazinimas reiskiasi, kai esu pripazintas kaip
asmuo, priklausantis tam tikrai grupei pagal grupinj identiteta.

Pavyzdziui, misy tyrimo atveju asmuo gauna tam tikrg pripazinima
kaip socialinis darbuotojas, dirbantis paslaugy senyvo amziaus zmonéms
srityje. Siuo atveju svarbus ne tiek jo individualus pripazinimas, kiek su
asmeniui priklausanc¢iomis savybémis pripazintas ir kultarinis, ir socia-
linis identitetas. Musy tyrime atsiskleidé skirtingi socialinio identite-
to konstruktai: socialinis darbuotojas, slaugytojas, slaugytojo padéjéjas,
socialinio darbuotojo padéjéjas, paslaugy teikéjas senyvo amziaus Zmo-
néms, moteris, kaip pagrindiné paslaugy teikéja senyvo amziaus zmogui
ir kt.

McLaughlin (2014) teigia, kad atskirtis (ir atitinkamai nepakankamas
pripazinimas) gali vykti pagal tam tikras socialines kategorijas: etnisku-
mas, lytis, priklausymas tam tikrai socialiniai grupei. Be to, simbolinis pri-
pazinimas neturéty bati atskiriamas nuo materialinio. Abu reikalingi: ir
atitinkamas, ir (arba) tinkamas materialinis paskirstymas, kartu kultairinis
pripazinimas (pavyzdziui, grupinis pripazinimas, kai esi pripazintas, kaip
tam tikros grupés narys).

Socialiniy paslaugy senyvo amziaus Zmonéms srityje pasireiskia ypatin-
gai sudétingas socialinio identiteto fenomenas. Socialiniy paslaugy senyvo
amziaus zmoniy srityje susikerta skirtingos socialinio identiteto katego-
ir kt. Remiantis Bourdieu, socialinis darbas yra atskiras profesinis laukas,
priklausantis nuo kity profesiniy lauky. Pripazinimo klausimas yra susijes
su kity profesiniy lauky galiomis. Kiek socialinio darbo profesija ar jos pro-
fesionalai turi galios? Juk nepripazinimas yra nepakankama galia atitinka-
miems sprendimams daryti, profesinio jnaso nepripazinimas.

Slaugytojy padéjéjos, dirbancios privaciuose globos namuose, jvardijo
jauciancios pasitikéjimg i§ slaugytojy pusés. Darbas kartu ta pacia kryp-
timi gali buti siejamas su jy kaip kolegiy pripazinimu i$ slaugytojy pusés.
Tyrimo dalyvés kalbéjo:

Ir labai ir j mus kazkaip tai pasitikinciai kreipiasi ir vat pasako, kam dia-
betas koks, va Siandien to Zmogaus nelieciam, tegu ilsisi. Ir panasiai. Nu taip
toksai labai vienpusiskas toksai darbas gaunasi. Ne priesiskumai, o ta pacia

kryptim. Sypsena. [Slaugytojy padéjéjos]
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Tyrime dalyvavusios slaugytojos teigiamai atsiliepé apie slaugytojy pa-
déjéjas. Tyrimo dalyve kalbéjo:

Cia musy tas kolektyvas, as turiu pasakyt labai $aunus ir nusiskundimy
tikrai neturiu. Labai Saunios mergaités. Jos sukasi, kaip vijurkai. [Slaugytoja]

Abipusis pritarimas, palaikymas, paskatinimas uz gerai atliktus darbus
pasireiskia vertikaliame lygmenyje. Darbuotojai, vertindami vienas kito
darba, akcentuoja abiejy pusiy darbo svarbag, teikiant paslaugas senyvo
amziaus Zmogui:

Tai pasako, pasako. Jo sako, sako, matosi, kad pageréjus biiklé to pacien-
to. Atkreipia démesj. <...> Nu tai ,Saunu, gerai®, as irgi sakau gerai, laiku
ten ar pakeitét man pries mankstg reikia Zmogus, buty sutvarkytas viskg.
Taigi nevedziosi ten apsidariusj. Tai va. Laiku ateina arba ten pasakai, atei-
na, ilgai laukt nereikia. Pakeicia sutvarko. [Kineziterapeutas]

Analizuojant kokybinio tyrimo rezultatus, jtakos kategorijoje buvo is-
skirtos vadovavimo ir skatinimo temos. Skatinamas suvokiamas kaip api-
busé parama, darbe taikomos privilegijos. Viena i§ efektyvaus vadovavimo
dimensijy apima kity pastiprinimg ir motyvavima, padrasinant kokybis-
kesnei veiklai. Finansiniai ir nefinansiniai paskatinimai ar apdovanojimai
ir yra naudojami Siam tikslui (Luthans, 2000). Autor¢ teigia, kad darbuoto-
jy pripazinimas yra efektyvios lyderystés priemoné. Atliktas tyrimas dide-
léje nepelno siekiancioje organizacijoje atskleidé, kad darbuotojai asmeninj
pripazinimg uz gerai atlikta darbag vertina kaip kritiSkai svarby veiksnj pa-
skatinimy sistemoje (p. 31).

Kiekybinio tyrimo rezultatai parodé, kad paskatinimy sistema organiza-
cijoje yra susijusi su visais trimis darbuotojy pozitrio j organizacijos plétra
aspektais (noru teikti jvairesnes paslaugas; nusiteikimu dirbti papildomai,
jeigu organizacija plésty savo veiklas; nusiteikimu prisidéti prie organiza-
cijos verslumo didinimo). Buvo daroma i$vada, kad kuo darbuotojai labiau
patenkinti paskatinimy sistema organizacijoje, tuo palankiau vertina orga-
nizacijos plétra. Todél kalbantis su kokybiniame tyrime dalyvavusiy biu-
dzetiniy ir privaciy organizacijy vadovais ir darbuotojais, teirautasi apie
paskatinimus organizacijoje.

Kiekybinio tyrimo rezultatai atskleidé, kaip respondenty pozitris j orga-
nizacijy funkcionavimo sritis siejasi su jy i$silavinimu. Kiekybinio tyrimo
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rezultatai parodé, kad aukstajj iSsilavinima turinciyjy ir aukstojo issilavi-
nimo neturin¢iyjy socialines paslaugas teikianc¢iy organizacijy darbuotojai
panasiai vertina organizacijos plétra, organizacijos procesy valdyma, dar-
bo pobtdj ir emocines salygas, taip pat panasiai patenkinti tiesioginio va-
dovo vadovavimo veiklomis. Taciau aukstojo i$silavinimo neturintys dar-
buotojai palankiau vertino paskatinimy sistema organizacijoje, nei aukstajj
i$silavinimg turintys darbuotojai. Kokybinio tyrimo metu tyrimo interviu
buvo atlikti su organizacijy vadovais, socialiniais darbuotojais, slaugyto-
jéjais. Paskutinéms dviem darbo pareigybéms néra keliamas reikalavimas
turéti aukstajj isilavinimg. Tad bandant interpretuoti kiekybinio tyrimo
rezultatus, galima numanyti, kad socialiniy darbuotojy padéjéjai ir slau-
socialiniai darbuotojai ir slaugytojai.

Pasitenkinimas darbu susijes ir su darbo priemoniy ir jrangos tinkamu-
mu. Tyrimo metu i$ryskéjo, kad biudzZetiniy jstaigy, teikinaciy paslaugas se-
nyvo amziaus Zzmogaus namuose, aktualios darbo priemonés yra susijusios
su nuvykimu j kliento namus, tai yra transporto islaidy kompensavimas,
telefonai, darbo rubai, avalyné ir kt. Be to, Siame darbe darbo priemonés
yra darbo pirstinés, prijuostés, valikliai ir kt. (Kuznecoviené, Naujaniené,
2014). Tyrime atsiskleidé skirtumas tarp miesto ir kaimo, kuomet mieste
tampa aktualus autobusy ir (arba) troleibusy transporto ménesinio bilieto
kompensavimas, o kaime - darbuotojo asmeninio automobilio kuro islaidy
padengimas. Viena i$ tyrime dalyvavusiy jstaigos vadoviy teigé:

Kartais tenka klampoti vienkiemiais arba tenai kaimo keliais, tai reikia
netgi ir specifiniy riiby. Plius transportas ir kompensacija uz transportq, mes
jiems dabar teikiame, skiriame kompensacijg transporto, bet turbut tas nu-
vykimas j darbq ir is darbo biity irgi svarbus. Tai mes apie tai galvojame.
[Vadovas]

Kita tyrime dalyvavusi vadové teigé, kad rapinimasis darbuotojy pasi-
tenkinimu darbu yra siejamas su Zzmogiskyjy istekliy didinimu ir apsira-
pinimu darbo priemonémis. Tai susij¢ su darbuotojy motyvacija. Tyrimo
dalyveés pasakojimas atskleidé, kad jai, kaip vadovei, tenka daznai disku-
tuoti su atsakingais asmenimis, siekiant pagerinti darbuotojy darbo saly-
gas. Tyrimo dalyvé kalbéjo:
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Daugiau ty Zmogiskyjy istekliy ir visada nuolat kalbame apie tg tokig
darbuotojy materialing baze. Néra paprasta, kiekvienas darbuotojas turi
mobily telefong, turi kolegiy mobiliuosius telefonus, jos gali kartu kalbétis,
biti, klientas — skambinti. Joms yra nemokamas tas telefonas. [Vadové]

Tyrime dalyvavusi socialiné darbuotoja detalizuoja, koks yra socialinio
darbuotojo padéjéjo darbo priemoniy krepselis, teikiant dienos socialine
globg asmens namuose:

Musy darbuotojai yra apripinti telefonais, taip pat dujy balionéliais.
<...> Ai, jeigu mes kalbame apie pagalbg j namus, dienos globg, jos apri-
pintos visomis higienos priemonémis, dezinfekciniais skysciais, pirstinémis,
chalatais aprupintos yra, kad uniforma tokia visom vienoda. [Socialiné
darbuotoja]

Privaciy jstaigy darbuotojai palankiai vertino darbui reikalingos jrangos
bei priemoniy tinkamumg. Kineziterapeutas turéjo sitilymy, kg dar bity
galima buty jsigyti, nors kalbédamas vis iSreiksdavo abejone, ar klienty bii-
kle leisty pasinaudoti visomis galimomis kineziterapijos priemonémis: Gal
kad priemoniy daugiau. <...> Tiesiog neZinau. Tokiy, kur lavinty fizine jégqg
daugiau. Nu kg ¢ia daugiau nelabai ¢ia, nu lygiagreciy gal kokiy, bet kad
Cia tos lygiagretés. <...> Nu yra vaikstynés. Yra toksai dviratukas ten kojom
minamas. Nu, ZodZiu, yra dar tokiy priemoniy reiskia, spaudinét tie visokie
kamuoliukai tokie. Nu Siaip tai jie stiprina. [Kineziterapeutas]

Slaugytoju padéjéjos vardijo kiino prieziiiros priemones, leisdamos su-
prasti, kad jos yra tinkamos ir jy pakanka. Be to, tyrimo dalyvé, sukaupusi
patirtj kitoje jstaigoje, vertino turimy priemoniy gausa, lygindama su pras-
tomis salygomis ankstesnéje darbovietéje. Be to, tyrimo dalyviy vardina-
mos darbo priemonés leidzia suprasti darbo pobudj, kur pagrindiné veik-
la - rapinimasis senyvo amziaus zmogaus kiino priezitara. Tyrimo dalyvés
teige:

Kur jau be pirstiniy. <...> Vienkartinés buitinai. Skuduriukai irgi va tenai
pas mus biitini. Sukarpyti, viskas atskirai. Taip mes naudojam. <...> Vien-
kartiniai. <...> iSmetam laukan i$ karto. <...> Tualetinis popierius.<...> Kre-
mai kino valymui ir vanduo, muilas, soda. Cia priklausomai kokios yra...
<...> Padétis. Nuo situacijos jo. [Slaugytojy padéjéjos]
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Sauskelnes, prausimo pieneliai yra, vanduo <...> ,Tena“ taip. Yra kas dar?
Nu jvairis tie pieneliai, jau sakiau, ar ne? <..> Ir vandeniu taip. Pirstinés
jau cia visq laikg (juokiasi). <..> Vienareiksmiskai.<...> Geros is tikryjy
pirstinés. <..> Vienkartinés jvairiy dydZiy kiekvienam pritaikytos nuo ma-
Ziausio iki didZiausios. <...> Taip, dydZiy, as tai, pavyzdZiui, nustebau is
tikryjy. Kad yra dydziy. Nes pas mus toj ligoninéj, nu be galo prastos, Zinot,
su pudra, pudra ir vienodo dydZzio. <...> as tose pirstinése paskesdavau. Nu
bet <...>. Bet ir su ta pudra. O ¢ia vinilinés pirstinés tai labai geros is tikryjy.
Labai <...>. Nes plaunam su skuduréliais. <...> Nu ir panaudoji ir iSmeti. Nu
is tikryjy <...>. IS karto i$ karto viskas j Siuksles ir Svaru ir i$ kart j konteinerj
ir tvarkingai. [Slaugytojy padéjéjos]

Davé taip aprangg.<..> Yra pasirinkimas duotas, ar norim skalbti ¢ia,
atskirai, jau sudeda darbuotojy, bet as kazkaip renkuosi pati skalbt, as ir
susitvarkau, issilyginu, turiu dvi poras, jeigu reikéty pasikeisti. [Slaugytojy
padéjéjos]

Kokybinio tyrimo duomeny analizés metu igkilo paskatinimy kategori-
ja, kuri taip pat siejama su pasitenkinimo darbu konstruktu. Si kategorija
yra apraSoma i$skiriant keletg paskatinimo sistemos dimensijy ir ypaty-
biy: finansinis skatinimas; lygiavertis skatinimas; palaikymas; lengvatos.
Kokybinio tyrimo duomeny analizé parodé, kad organizacinéje strukta-
roje zemiausiai esantys darbuotojai sulaukia paskatinimy ir i$ socialiniy
darbuotojuy, ir i§ slaugytojy, o vidutinés grandies darbuotojai paskatinimy
tikisi i§ vadovo.

Biudzetinés jstaigos socialiniy darbuotojy padéjéjy, lankomosios prie-
zitiros darbuotojy buvo klausiama apie jy gaunamas lengvatas, paskatini-
mus darbe. Pirma mintis, kurig iSsaké viena tyrimo dalyvé: ,Nieko negau-
name.“ Biudzetinés jstaigos vadovo pasakojimas i$ dalies gali buti gristas
tyrimo dalyviy pesimizmu, kalbant apie skatinimus biudzetinéje jstaigoje.
Biudzetinés jstaigos vidaus tvarkos aprasai bei finansinés galimybés yra
veiksniai, kurie, pasak biudzetinés jstaigos vadovo, lemia skatinimo siste-
ma organizacijoje. Istaigos vadovas kalbéjo:

Darbo vidaus taisyklése, tvarkos aprasuose yra numatyta, kad darbuoto-
jams gali buti skiriami priedai arba priemokos. Tg galime daryti, tai viskas
vélgi priklauso nuo miisy turimo finansavimo. [Vadovas]
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Socialiniy darbuotojy padéjéjos lengvatas ar paskatinimus siejo su jy
darbo supratimu i§ socialiniy darbuotojy pusés ir susikalbéjimu. Sis susi-
kalbéjimas, pasak tyrimo dalyviy, yra jmanomas tik tuo atveju, jeigu soci-
alinés darbuotojos turi lankomosios priezitiros darbo patirties, pabréziant,
kad ,tai labai svarbu®. Prie$ingu atveju, anot tyrimo dalyviy, - ,,litdna“

Analizuojant paskatinimy temga, atsiskleidé ir lankomosios prieziiiros
darbuotojy turima galia. Si galia pasireigkia per socialinio darbuotojo pro-
fesionalumo neigima, t. y. ,,geras tik tas socialinis darbuotojas, kuris dirbo
musy darbg®, jy turima autonomija, galimybe pacioms déliotis laika kaip
kam patogiau ir pan.

Labai gera, kai ateini pas gerg socialinj darbuotojq ir randi bendrg kalbg
su juo. Ar tg arbatg gerdama. Ir tave <...> gerai supranta, todél, kad ji-
nai praéjus tq kelig, jinai Zino. Jinai Zino tq darbg. [Socialinés darbuotojos
padéjéjal

Labai svarbu. Socialinis darbuotojas, kad paragauty Sitg piidg druskos.
Ky ¢ia dirba socialinio darbuotojo padéjéjas. Padéjéja ar padéjéjas. Jeigu
nesusidiires, ir tai, Zinokit, lindna. Tada lindna. [Socialinés darbuotojos
padéjéja]

Siekiant atskleisti pasitenkinimo darbu sgsajas su darbuotojy darbo sta-
zu, buvo atlikta koreliaciné analizé (17 lentelé). Dalinés koreliacijos leido
jvertinti rei$kiniy rysius kontroliuojant amziy.

17 lentelé
Pasitenkinimo darbu sasajos su darbo stazu organizacijoje
(kontroliuojant darbuotojy amziy)
rstorkinimodubuspotia | Dabosin | Duho s

;Zfiirt:;ég:::;as paaukstinimo 0,038 0,078

Pasitenkinimas privilegijomis -0,136%* -0,115*%
Pasitenkinimas darbo pobudziu -0,106* -0,151%*
Pasitenkinimas uzmokesciu -0,117*% -0,114*
Pasitenkinimas vadovavimu -0,226** -0,233**
Pasitenkinimas pripazinimu -0,150** -0,151%*
Pasitenkinimas bendradarbiais -0,139*%* -0,166**

Pastabos: * -p < 0,05; ** -p < 0,01
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Rezultatai parodé, jog darbuotojy pasitenkinimo darbu aspekty ver-
tinimo rezultatai susij¢ su jy darbo stazu, taciau koreliacijos yra silpnos
(zr. 18 lentele). Galima pastebéti tendencija, jog, didéjant darbuotojy dar-
bo stazui, analizuoty aspekty vertinimai zeméja, t. y. darbuotojai tampa
kriti$kesni, maziau palankiis. Si tendencija islieka ir kontroliuojant amziy,
kuris yra stipriai susijes su darbo stazu, todél, atliekant koreliacine analize,
§j kintamgajj sitiloma kontroliuoti.

Kokybinio tyrimo metu atsikleidé, kad privaciy jstaigy darbuotojy dar-
bo stazas yra trumpesnis nei biudzetiniy. Be to, Zinant paslaugy senyvo
amziaus Zmonéms situacija Lietuvoje, galima numanyti, kad kiekybinio ty-
rimo apklausoje dalyvave privaciy jstaigy darbuotojai turi mazesnj darbo
stazg, nes pacios jstaigos dazniausiai veikiancios tik kelerius metus. Tad
kiekybinio tyrimo metu pastebétas tiesioginis rysys tarp darbuotojy darbo
stazo ir pasitenkinimo darbu gali paaiskinti ir didesnj darbuotojy, dirban-
¢iy privaciose jstaigose, pasitenkinimg darbu, lyginant su biudzetiniy jstai-
gy darbuotojy pasitenkinimu darbu.

4.3. ORGANIZACIJY KULTURA IR VADOVAVIMAS

Pristatant kiekybinio tyrimo rezultatus, pirmiausia pateikiama apraso-
moji organizacijos kultarai priskiriamy tyrime analizuoty rei$kiniy anali-
z¢€ (Zr. 18 lentelg).

18 lentelé

Analizuoty reiskiniy apraSomoji statistika

I . . Standartinis | Maziausia Didziausia
Reiskiniai Vidurkis . G s e .
nuokrypis reikSmé reikSmé
Tikslai 3.2 04 1,75 4
Struktdra 3,22 0,5 1,20 4
Pagrindiniy
organizacijos Vadovavimas 3,32 0,5 1,25 4
funkcionavimo | gantykiai 3,25 046 1,25 4
aspekty
vertinimas Paskatinimai 2,62 0,57 1 4
Naudingi 3,15 0,48 1 4
mechanizmai
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18 lentelés tesinys
Reitkiniai Vidurkis | Standartinis | Maziausia | Didziausia
nuokrypis reikSme reikmé
Vizijos ir tiksly 322 0,48 125 4
nustatymas
Padalinio 3,27 0,47 112 4
valdymas
Vadovavimo
efektyvumo Bendravimo ir
vertinimas reprezentavimo 3,28 0,5 1 4
igudziai
Tarpasmeniniy
santykiy 3,31 0,49 1,20 4
vystymas
Patiriamas stresas darbe 2,06 0,54 1 3,67

Vertinant pagrindinius organizacijos funkcionavimo aspektus, issisky-
ré darbuotojy pozitris j paskatinimy sistema (statistiskai reik§mingai ze-
miausias vertinimas, palyginus su kitais vertintais aspektais). Vadovavimo
vertinimas buvo jvertintas auksciausiai (statistiskai reik§mingai auksciau-
sias vertinimas, palyginus su kitais vertintais aspektais) (zr. 8 pav.).

Tyrime dalyvave darbuotojai aukstai jvertino visas efektyviam vadovui
svarbias vadovavimo veiklas (i§ visy elgesio budy iSskirdami tarpasmeni-
niy santykiy vystyma kaip, jy nuomone, vadovy statistiskai reik§mingai
efektyviausiai atliekama veikla).

Paskatinimai 262
Naudingi mechanizmai | 13,15
e L
s L1
o | [ [ ] o
oo — 1|
D T

8 pav. Pagrindiniy organizacijos funkcionavimo aspekty vertinimas
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Privacioje globos jstaigoje dirbanciy tyrimo dalyviy pasakojimuose apie
tarpusavio bendravimg dominavo tokie apibuidinimai kaip ,graziai ben-
draujame®, ,,padedame vienas kitam® ir pan. Atsizvelgiant j tyrime atskleis-
ta individualistinj darbo pobudj, galima teigti, kad tai daugiau susij¢ su
lukesciais santykiuose, nei atitinka patj santykiy pobudj. Tyrimo dalyvés
kalbéjo:

Kaip kada. Mes ¢ia labai graziai bendraujam. Nes, jeigu reikia, tai, jeigu
apkunumas didesnis ar kazkas, ar kazkokios pragulos, jeigu yra is kazZkur
atvezti nauji ligoniai, reikia irgi uzgydyt, tai tada tikrai va draugiskai pasi-
kvieciam, palaiko. Nu va toki. Cia tam bendravime tarpusavy jau susitari.
[Slaugytojy padéjéja]

Kazkaip nu yra vis tiek komandinis darbas, padedi viena kitai. <...> Cia
bity nejmanoma, jeigu 4 Zmonés ateina ir kiekvienas jau sau daro. Vis vie-
na reikia susitart. [Slaugytojy padéjéja]

Nu su kokia kompanione dirbi, kazkaip pasidélioji tq darbo dieng, nu...
kazkaip pasidélioji darbus, nu kad, kad viskg spétum is tikryjy komandis-
kai. Viskas taip i$ tikryjy. [Slaugytojy padéjéja]

Néra taip, kad lauki kazkokios akimirkos, kad galétum pasakyt. Gali vat,
jeigu néra, jei neuZsiéme, ir jei uzsiéme, tai po to, kai jau atsilaisvina, va
tada. [Slaugytojy padéjéja]

Kiekybinio tyrimo metu respondentés iSreiske lakestj pasididinti darbo
kravj ir nora dirbti visu etatu, kaip galimybe pasigerinti finansing savo ge-
rove. Vis tik kokybinio tyrimo metu privacioje jstaigoje dirbanti slaugytoja
pasisakeé priesingai. Darbas privacioje jstaigoje jai yra kaip papildomas dar-
bas $alia pagrindinio, kur ji gali save realizuoti kaip medicinos darbuotoja,
slaugytoja:

Siaip gal nu, kaip ne. Ne dél to, kad ¢ia kazkas tai blogiau ar kg. Bet as,
zinokit, jau jpratus. AS ten 30 mety dirbu. Tai ten mano tiesiog, kaip sako,
antri namai. O ¢ia dar, Zinot, dar biskj mazai, sakau, kazkaip tai ir ... ten jau
daugiau kazkaip tai sakau. Daugiau pripratus, daugiau prie visko. Aisku,
ir ¢ia jau dabar, kg a$ Zinau, apsipratus. Nu ten daugiau medicininio dar-
bo. <...> kitoks ten darbas. Ir taip, kad jau sukeist daugiau gal nenoréliau.
[Slaugytoja]
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Atlyginimo dydzio neadekvatumas atliekamam darbui buvo isreikstas
tyrime dalyvavusiy slaugytojy padéjéjy pasakojimuose. Tai buvo susije ir
su tuo, ka jos savo darbe noréty keisti. Tyrimo dalyvés kalbéjo:

Pasakysiu tiesiai Sviesiai, dabar va, kaip pasakyt, Siuo metu daugiausiai
Zmoneés kreipia j atlyginimgq. <...> Yra rodiklis didZiausias atlyginimas <...>
Jau mazZiy maziausiai kokie 1,5 titkstancio, 1 800, jau maZiausiai. AS manau.
Bet cia jau yra toli nuo realybés, aisku, ¢ia gali ir nusikalbét. Nu, bet apie tokj
as jsivaizduociau. [Slaugytojy padéjéjos]

Privaciuose globos namuose dirbanciy tyrimo dalyviy jvardyta suma
buvo siejama su jy subjektyviu savo darbo vertinimu bei pragyveni-
mo poreikiy tenkinimu. Tac¢iau, remiantis tyrimu, atliktu EBPO $alyse
(Fujisawa & Colombo, 2009), juy norimas atlygis siekty vidutinj salies atlygj.
Tai, deja, téra jgyvendinta tik Danijoje.

Privaciuose globos namuose dirbancios tyrime dalyvavusios slaugytojy
padéjéjos kalbéjo apie teigiamus darbo pobudzio aspektus, teigé, kad jas
tenkina darbo grafikas, kai derinamas darbo ir poilsio rezimas. Kita ver-
tus, netinkamas darbo kravio planavimas buvo jvertintas kaip nepasiten-
kinimas darbo pobudziu. Taigi personalas, atsakingas uz darbuotojy darbo
grafikus, turi juos derinti su darbuotojy individualiais poreikiais. Tai, tiké-
tina, kelia jtampg vyriausiajam slaugytojui ar kitam uz darbuotojy grafiko
sudarymga atsakingam darbuotojui. Tyrimo dalyvé teigé:

Nu grafikas. Pavyzdziui, a$ nezinau, as dél kity kitaip galbit dirba. Man
kas yra labai palanku, kai vidury savaités biina laisva diena. Tu kazkiek tai
atsiplési, tu pailsi ir vél sugrjzti <..> Nesukrauty, pavyzdZiui, vieng savaite
nu daug labai dieny darbo. Nes man kitg savaite truputj, labai sunki savaité.
<...> Sunki nu, kad nesugriisty. Ta prasme, kad biity tokie vienodi mazdaug

tarpai. [Slaugytojo padéjéja]

Biudzetinéje jstaigoje dirbanti tyrime dalyvavusi socialiné darbuotoja
i$saké nuomone, kad stengiasi atskirti tiek profesinius, tiek asmeninius
santykius darbe, taciau pasitelkia jvairius badus parodyti darbuotojai dé-
mesj, ja isklausyti, nepaisant didelio darbo kravio ir dirbamy virsvalan-
dziy. Darbuotojy iSklausymas ir démesys, jos nuomone, itin svarbus tei-
kiant paslaugas kliento namuose. Indiviudalas pokalbiai, kavos gérimas,
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démesingumas asmeniniams lankomosios priezitaros darbuotojy klausi-
mams yra priemonés, vedancios j darbuotojy sutelktumg ir jsipareigojima
organizacijai:

Mano profesiniai santykiai su bendradarbiais uzima didesnj laikg negu
asmeniniai, kadangi pastaruoju metu gyvenu darbe ir miegu beveik, nes du
meénesiai dar tiktai koordinuoju be tos pagalbos j namus ir dienos globos
taip pat ir malkos nemokamos, ir pagalbiniai darbai. Tai va, jie visi mano
kontaktus gerai Zino. Tai va, o su paciomis darbuotojomis tie santykiai yra
geri, jos nebijo pas mane ateiti paklausti, as visq laikg sakau, kad jeigu yra
tiktai kazkas, sakykite, klauskite ir nebijokite. Ir ateina, ir mes pasikalbame.
Ir i$ jy as daug dalyky suzinau apie klientus, kada jos ateina, tas pats kavos
gérimas, kur ateina realiai, jos pasipasakoja, kad va Siandien buvau, va ten
tokio ir tokio sveikata pablogéjo, va ia buvo taip va, kad jie planuoja, o ¢ia
jau va metinés artéja Zmonos, tai va tas. [Socialiné darbuotoja]

Biudzetinéje jstaigoje dirbanti tyrime dalyvavusi socialiné darbuotoja
teigé, kad organizuojant ir teikiant klientui socialines paslaugas jo namuo-
se, nejmanoma nedirbti komandoje. Komanda $iuo atveju suprantama kaip
diada tarp socialinio darbuotojo ir lankomoios priezitiros darbuotojo. So-
cialiné darbuotoja teigé:

Turbiit tiesiog sglygos privercia dirbti komandoje, kadangi jeigu nebus
glaudaus bendravimo ir bendradarbiavimo, nu tai tada ir prasidés pykciai
ir nesutarimai. [Socialiné darbuotoja]

Biudzetinéje jstaigoje dirbancios socialiniy darbuotojy padéjéjos tyri-
mo interviu metu iliustravo bendravimg ir bendradarbiavima jstaigoje pa-
vyzdziais i§ praktinés patirties. Komandos sutelktumas ir abipusé parama
joms reik§minga tam, kad nesijausty vieni$os, nesuprastos. O kaip priva-
luma jvardija ir tokias situacijas, kai i$ organizacijos pas klienta namuose
lankosi keli skirtingi specialistai, leidziantys joms pasijausti turinc¢iomis
tam tikrg profesinj statusg. Socialinio darbuotojo padéjéjos teigé:

Tu tada nesijauti vienas, su tavimi dar kazkas yra, kad galy gale pamaty-

ty ir tas darbo palyginimas ir suprasty, kad tu ¢ia ne Siaip sau tarnaité, o tu

esi i$ jstaigos, Zmoniskai ta prasme. [Socialinio darbuotojo padéjéjos]
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Pasitikéjimas socialiniu darbuotoju, jstaigos vadovu svarbus lankomo-
sios priezitiros darbuotojoms. Socialinio darbuotojo padéjéja, dirbanti biu-
dzetinéje jstaigoje, kalbéjo:

AS negirdéjau, kad ¢ia kas biity, kad nesuprasty, kad nejeity j padétj tavo
<..>. AS$ sakau, as dabar, pavyzdziui, man reikia dar tris ménesius nedirbau
ir man dar reikia 10 dieny nemokamy atostogy, nes as noriu j uzsienj isskris-
ti, ta prasme, tai paprasiau direktorés, jokiy problemy. Jokiy. Ir taip tiesiai
Sviesiai sakai, kaip yra. [Socialinio darbuotojo padéjéja]

Vienoje i$ organizacijy dirbanti kineziterapeuté kalbéjo apie tai, kad gera
organizacijos klimatg pavyksta islaikyti galbat dél to, kad néra trinties or-
ganizacijos viduje. Tyrimo dalyvés manymu, kolektyvas yra draugiskas,
nors, kita vertus, jos matymas paremtas tuo, kad ji nedaug laiko praleidzia
pacioje organizacijoje, nes pagrindinj darbo laikg biina paslaugos gavéjo
namuose:

Paciam ofise tai man bent jau visi draugiski, visas personalas labai geras.
AS ¢ia labai maZai laiko praleidZiu, tai man Cia tikrai labai. Kaip i$ tikryjy
Cia ilgesnj laikg biina, tikriausiai atsirasty ir trintis ar kazkas, bet dabar ¢ia

tikrai labai geras kolektyvas. [Kineziterapeuté]

Visgi tyrimo dalyviai atskleidzia, kad galbut susitikimai organizuojami
per retai, norétysi susitikti ir pabati kartu dazniau, pasidalinti rapimais
klausimais, galbut pasimokyti drauge seminaruose ar tiesiog iSvykti kartu
i$vyka. Tyrimo dalyvés pasakojimas atskleidzia jos troskimg turéti bendry
veikly organizacijoje:

ISvykos kartg j metus. Susirinkimai j ketvirtj gal kartg, o seminarai tai
daugiau prasidés gal rudenj, gal bus, gal ir ne. <...> Retai, sakytiau. <...>

Nu kolektyvo tai issiilgsti, Zinokite, tikrai. [Socialinio darbuotojo padéjéja]

Galima manyti, kad bendrumo jausmas siejamas su bendru veikimu
organizacijoje, numatomais susitikimais, kurie jgyvendinami per bendrus
susirinkimus, mokymus, neformalias i§vykas ar indiviudalius pokalbius su
kolegomis, vadovais.

Atvejo studijy metu vadovavimo klausimas aptartas bent keliuose lyg-
menyse. Jstaigy vadovai yra atsakingi uz organizacijos tiksly ir misijos
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atstovavima bendradarbiaujant su kitomis organizacijomis bei klimato ge-
rinimg organizacijoje. Socialiniy darbuotojy ar socialinio darbo organiza-
toriy, slaugytojy lygmenyje vadovavimas buvo svarstomas kaip gebéjimas
organizuoti ir kontroliuoti socialniy darbuotojy padéjéjy ar slaugytojy pa-
déjéjy darbag, gebéti spresti jy darbe su klientais ar tarpusavyje kylancius
konfliktus. Tyrimo dalyviai kalbéjo:

Miisy vadovavimo biidai, mes stengiameés kuo daugiau suorganizuoti ty

tokiy kolektyvg jungianciy dalyky. [Vadovas]

Nu as$ tai galvoju...mhm. Tai, aisku, ji turi gebéti sutelkti visq kolektyvg,
suorganizuoti tg visqg darbg, kad sklandziai viskas vykty, pastebéti, kazko-
kig jau numatyti, kokia gali jvykti konfliktiné situacija, nes ia taip yra ir
gebéti isspresti tas problemas. [Vadovas]

Epitetai ,geras®, ,draugiskas®, ,malonus kolektyvas® ,geri vadovai“
minimi daugelio tyrimo dalyviy. Tad ,geras vadovas“ yra dalis ,gero
kolektyvo®. Tyrimo dalyviy pasakojimai ir prasmés, kurias jie suteikia
»geram® kolektyvui leidzia intepretuoti $iuos pasisakymus ir kaip esama
situacijg organizacijose ir kaip trok$tama. Vadovo supratingumas, ben-
dravimas su zmonémis, siekis atsizvelgti j individualius poreikius darbuo-
tojy pasakojimuose buvo siejamas su jy poreikiu derinti darbo ir poilsio
grafikus. Tai buvo siejama su ,gero vadovo“ kategorija. Tyrimo dalyvé
teigé:

Taip nes turi buti poilsio rezimas ir darbo rezimas, j tuos va atsizvelgia
visus dalykus. Labai atsizvelgia j... ta prasme, jeigu tu tarkim turi uZsipla-
navus kazkokiq tai dieng, tau jau jos nejdés j grafikg. Jau tuos dalykus at-
sizvelgia, bet tai jau reikia ne is vakaro aisku pasakyti. [Slaugytoju padé-
jejal

Cia geras, sakau, kolektyvas labai malonus. Su Zmoném nieko negali pa-

sakyt apie vadovus. Tikrai gerai. Geri vadovai. [Kineziterapeutas]

Toliau pateikiama kiekybiniame tyrime vertinty reiskiniy palyginimo
pagal pagrindines darbuotojy sociodemografines bei organizacijy charak-
teristikas analizé.
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19 lentelé

Socialines paslaugas teikianciose organizacijose su kultira susijusiy analizuoty

reiskiniy palyginimas pagal darbuotojy profesija (taikant ANOVA)

Bend‘rlejlo‘rgamzacuos' Profesija Vidurkis Stand.‘ Ii . R .
funkcionavimo aspektai nuokrypis | reikSmé | reikSme
Soc. darbuotojas 3,18 0,40
Organizacijos tiksly Slaugytojas 3,23 037 0,301 0,740

vertinimas

Kita 3,20 043

Soc. darbuotojas 3,22 0,45
Organizacijos strukitros | ¢\, 4o 3,25 0,62 0,767 0,465
vertinimas

Kita 3,17 0,54

Soc. darbuotojas 3,31 0,48
Organizacijos vadovavimo | ¢\ ¢ s 3,33 0,56 0,100 0,905
vertinimas

Kita 3,30 0,53

o Soc. darbuotojas 3,27 0,38

Organizacijoje
egzistuojanciy santykiy Slaugytojas 3,19 0,60 0,732 0,482
vertinimas .

Kita 3,23 0,49

Soc. darbuotojas 2,58 0,53
Organizacijos paskatinimy | ¢\ ¢ra 2,67 0,67 0,530 0,589
sistemos vertinimas

Kita 2,62 0,61

Soc. darbuotojas 3,10 0,47
Organizacijos naudingy | ¢\ 04 o0o 3,23 0,55 1,153 0,221
mechanizmy vertinimas

Kita 3,14 0,49

Pastabos: soc. darbuotojai N = 197, slaugytojai N = 50, kita N = 199.

Remiantis 19-oje lenteléje pateikta informacija, atsizvelgiant j socialines
paslaugas teikianciose organizacijose dirbanciy darbuotojy profesija, gali-
ma teigti, kad statistiskai reik§mingy skirtumy tarp socialiniy darbuotojy,
slaugytojy ar kitg profesija jgijusiy, taciau dirbanciy socialines paslaugas
senyvo amziaus zmonéms teikianciose organizacijose, darbuotojy nenu-
statyta nei vienoje su organizacijos kultiiros vertinimu susijusioje srity-
je, apibudinancioje bendruosius organizacijos funkcionavimo aspektus

(p > 0,10).
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Socialines paslaugas teikianciose organizacijose analizuoty
kultarai svarbiy reiskiniy (bendryjy organizacijos funkcionavimo aspekty)
palyginimas pagal darbuotojy issilavinima (taikant Stjudent t)

20 lentelé

Bendrieji.organ.izacijos o . . Stand. Stjudanto 5
funkcionavimo ISsilavinimas Vidurkis . N L
. nuokrypis | treikimé | reikSmé
aspektai
Organizacijos tiks! Aulstasis 319 040
ganizacljos HsIy 0,207 0,836
vertinimas
Neaukstasis 3,20 0,38
Organizacijos strukttros Aulgtasis 319 0.50
ve?tinimasj 1,001 0317
Neaukstasis 3,24 0,49
Organizacijos Aukstasis 3,27 0,52
vadovavimo 2,384 0,018
vertinimas Neaukstasis 3,38 0,46
Organizacijoje Aukstasis 3,20 0,46
egzistuojanciy 2,239 0,026
santykiy vertinimas Neaukstasis 3,30 0,44
Organizacijos Aukstasis 2,54 0,56
paskatinimy 3,959 <0,001
sistemos vertinimas Neaukstasis 2,74 0,56
°’9Z'_“za‘ij°’ Aukitasis 3,10 0,48
naucingy 3,013 0,003
mechanizmy L
vertinimas Neaukstasis 3,23 0,47

Pastabos: paryskinti statistiskai reikSmingi skirtumai.

20-0je lenteléje pateiktas socialines paslaugas teikianciose organizacijose
analizuoty reiskiniy palyginimas pagal darbuotojy i$silavinimg. Rezulta-
tai atskleidzia, kad aukstojo issilavinimo neturintys darbuotojai palankiau
vertina organizacijos vadovavimo, organizacijoje egzistuojanciy santykiy,
paskatinimy sistemos ir naudingy mechanizmy sritis nei aukstajj iSsilavi-
nima jgije darbuotojai (zr. 9 pav.).
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o Aukstasis
i$silavinimas

mNeaukstasis
iSsilavinimas

1 Organizacijos = Organizacijoje  Organizacijos Organizacijos
vadovavimo  egzistuojanciy  paskatinimy naudingy

vertinimas santykiy sistemos mechanizmy
vertinimas vertinimas vertinimas

9 pav. Pagal darbuotojy iSsilavinima besiskirianciy bendryjy organizacijos
funkcionavimo aspekty vertinimas

Taip pat atliktas valstybinio ir privataus sektoriaus darbuotojy vertina-
my reiskiniy palyginimas. Remiantis 21-oje lenteléje ir 10-ame pav. pateikta
informacija, galima manyti, jog privaciame sektoriuje dirbantys darbuo-
tojai palankiau vertina paskatinimy, o valstybinio sektoriaus darbuotojai
palankiau vertina organizacijoje egzistuojancius santykius.

21 lentelé

Valstybinio (401 darbuotojas) ir privataus (109 darbuotojai) sektoriaus socialines
paslaugas teikianciose organizacijose analizuoty reiskiniy palyginimas
(taikant Stjudent t)

Orgafuzacuos Vidurkis Stand.‘ Stju‘d?ntf) [3 .
tipas nuokrypis | treiksmé | reikSmé

izacijos ti Valstybiné 3,21 04
Orgz.an.lzacuos tiksly : y. 0,744 0,457
vertinimas Privati 3,17 0,41

izacij v Valstybiné 3,22 0,49
Orgén.lzaC|Jos struktdros Yy 0,235 0814
vertinimas Privati 3,21 0,53

izacij i Valstybiné 3,32 0,5
Orgén.lzaC|Jos vadovavimo : y. 0,247 0,805
vertinimas Privati 3,31 0,51

izaciioi istuojanciy | Valstybiné 3,26 0,44
Organl'zacUO{e fagmstuo;ancu; y 1824 0,069
santykiy vertinimas Privati 3,17 0,49

izacij ini Valstybiné 26 0,55
O.rgamzacuos. pgskatm:mq Yy ~1,743 0,082
sistemos vertinimas Privati 2,71 0,64

izacij i Valstybiné 3,14 0,49
Orgaanfxcuos nau.dl‘ngq Y ~0,763 0,446
mechanizmy vertinimas Privati 3,18 0,48

Pastabos: pasviruoju sriftu pazymétos statistinés skirtumy tendencijos p < 0,10.
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3,26 3,17

Organizacijoje
egzistuojanciy
santykiy vertinimas

Organizacijos
paskatinimy
sistemos vertinimas

O Valstybiné
M Privati

10 pav. Priva¢iame ir valstybiniame sektoriuose besiskirian¢iy bendrujy organizacijos
funkcionavimo aspekty vertinimas

Siekiant atskleisti analizuoty rei$kiniy sasajas su darbuotojy darbo stazu,
buvo atlikta koreliaciné analizé. Dalinés koreliacijos leido jvertinti reiski-
niy rysius kontroliuojant amziy. Rezultatai parodé, jog darbuotojy jvairiy
organizacijos aspekty vertinimo rezultatai susij¢ su jy darbo stazu, taciau
koreliacijos yra silpnos (Zr. 22 lentele). Galima pastebéti tendencija, jog di-
déjant darbuotojy darbo stazui analizuoty aspekty vertinimai Zeméja, t. y.
darbuotojai tampa kritiskesni, maziau palankis, lyginant su mazesnj staza
turin¢iy darbuotojy vertinimais.

22 lentelé

Analizuoty bendryjy organizacijos funkcionavimo aspekty, susijusiy su organizacijos
kultara, sgsajos su darbo stazu organizacijoje
(kontroliuojant darbuotojy amziy)

Reiskiniai Darbo stazas Darbo stazas organizacijoje
organizacijoje organizacijoje kontroliuojant amziy

Tikslai -0,053 -0,071

Struktdra -0,099* -0,128**
Vadovavimas -0,102*% -0,136**
Santykiai -0,122%* -0,144**
Paskatinimai -0,116* -0,112*%
Naudingi mechanizmai -0,139** -0,161**

Pastabos: * -p < 0,05; ** -p < 0,01.

Organizacijostiksly vertinimainérasusije¢ sudarbo stazo trukme organi-
zacijoje. Aptartos tendencijos islieka ir kontroliuojant amziy (zr. 22 lentele),
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kuris yra stipriai susijes su darbo stazu, todél, atliekant koreliacine analize,
§i kintamajj sitloma kontroliuoti.

Remiantis 23-ioje lenteléje pateikta informacija, atsizvelgiant j socialines
paslaugas teikianciose organizacijose dirbanc¢iy darbuotojy profesija, gali-
ma manyti, kad statistiskai reik§mingy skirtumy tarp socialiniy darbuoto-
ju, slaugytojy ar kitg profesija jgijusiy, tac¢iau dirbanciy socialines paslaugas
senyvo amziaus zmonéms teikianciose jstaigose, darbuotojy nenustatyta
nei vienoje su vadovavimo efektyvumu susijusioje srityje.

23 lentelé

Socialines paslaugas teikianciose organizacijose su kultiira susijusiy vadovavimo
aspekty palyginimas pagal darbuotojy profesija (taikant ANOVA)

Vadovavimas Profesija Vidurkis Stand.‘ . F, . | preikSmeé
nuokrypis | reikSmé
Soc. darbuotojas 3,20 0,49
Vadovo vizijos ir tiksly .
nustatymo efektyvumas Slaugytojas 3,22 0,51 0,048 0,953
Kita 3,21 0,47
Soc. darbuotojas 3,24 0,46
Vadovo padaliniovaldymo. |¢). oy oo 3,29 0,48 0246 | 0782
efektyvumas
Kita 3,26 0,49
Soc. darbuotojas 3,23 0,51
Vadovo bendravimoir g o 3,28 0,54 0653 | 0521
reprezentavimo jgudziai
Kita 3,29 0,50
. Soc. darbuotojas 3,28 0,50
Vadovo tarpasmeniniy
santykiy vystymo Slaugytojas 3,36 0,45 0,063 0,933
efektyvumas Kita 332 0,50

Pastabos: paryskinti statistiskai reikSmingi skirtumai, pasviruoju Sriftu pazymétos statistinés
skirtumy tendencijos. Socialiniai darbuotojai N = 197, slaugytojai N = 50, kita N = 199.

Tai reiskia, kad visy pareigybiy darbuotojai vadovavimo efektyvumo
komponentus (tiek vizijos ir tiksly nustatymg, tiek padalinio valdyma, tiek
vadovo reprezentavimo, tiek tarpasmeninio bendravimo jgtidzius) vertina
panasiai.

24-0je lenteléje pateiktas socialines paslaugas teikianciose organizacijose
vertinty vadovavimo efektyvumo komponenty palyginimas pagal darbuo-
tojy issilavinima.
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24 lentelé

Socialines paslaugas teikianciose organizacijose analizuoty vadovavimo efektyvumo
aspekty palyginimas pagal darbuotojy iSsilavinima (taikant Stjudent t)

Vadovavimas ISsilavinimas Vidurkis stand. . Stju.d ?ntf, ! . R .
nuokrypis reikSme reikSmeé
Vadovo vizijos ir Aukstasis 3,19 0,50
tiksly nustatymo 1,385 0,167
efektyvumas Neaukstasis 3,25 0,44
ini Aukstasis 3,23 0,49
Vadovo padalinio 1,965 0,050
valdymo efektyvumas | Neaukitasis 3,31 0,43
Vadovo bendravimo Aukstasis 3,25 0,52
ir reprezentavimo 1,776 0,076
jgudziai Neaukstasis 3,33 0,43
Vadovo tarpasmeniniy | Aukstasis 3,28 0,49
santykiy vystymo 1,405 0,161
efektyvumas Neaukstasis 3,34 0,47

Pastabos: paryskinti statistiskai reikSmingi skirtumai, pasviruoju Sriftu pazymétos statistinés
skirtumy tendencijos.

Rezultatai atskleidzia, kad aukstojo iSsilavinimo neturintys darbuotojai
palankiau vertina organizacijos vadovo valdymo efektyvuma bei vadovo
bendravimo ir reprezentavimo jgudzius, nei aukstajj issilavinima jgije dar-
buotojai. (Zr. 11 pav.), nors rezultatai atskleidzia tik statistine tendencijg ir
neperzengia statistinio reik§mingumo ribos.

O Aukstasis issilavinimas

B Neaukstasis iSsilavinimas

Vadowo padalinio valdymo  Vadowo bendravimo ir
efektywumas reprezentavimo jgadziai

11 pav. Pagal darbuotojy issilavinima besiskirian¢iy vadovavimo
efektyvumo komponenty vertinimas
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Toliau analizuojamas Siame tyrime dalyvavusiy valstybinio ir privataus
sektoriaus darbuotojy vadovavimo efektyvumo komponenty vertinimas.
Remiantis 25-oje lenteléje pateikta informacija, galima teigti, jog priesin-
gai nei buty galima tikétis, statistiSkai reikémingy skirtumy privaciame
ir valstybiniame sektoriuje dirbanciy darbuotojy pozitryje j vadovavimo
efektyvuma nenustatyta (p > 0,10).

25 lentelé

Valstybinio (401 darbuotojas) ir privataus (109 darbuotojai) sektoriaus socialines
paslaugas teikianciose organizacijose analizuoty vadovavimo efektyvumo
komponenty palyginimas (taikant Stjudent t kriterijy)

0rgapnzacuos Vidurkis Stand.. Stju‘d?ntf) . p .
tipas nuokrypis | treikSmé | reikSmé
iZiios ir ti Valstybiné 3,23 0,48
Vadovo vizijos ir tiksly y 0,640 0,523
nustatymo efektyvumas | pyivati 3,2 0,47
ini Valstybiné 3,28 0,47
Vadovo padalinio y 0,745 0457
valdymo efektyvumas Privati 3,4 0,47
imoi Valstybiné 33 0,5
Vadovo benFirav!m_o |vr. . y 1,279 0,201
reprezentavimo jgudziai | privati 3,23 0,47
Vadovo tarpasmeniniy Valstybiné 332 0,5
santykiy vystymo 0,834 0,405
efektyvumas Privati 3,28 046

Siekiant atskleisti, kaip darbuotojy poziuris j vadovavima yra susijes su
ju darbo stazu, buvo atlikta koreliaciné analizé. Dalinés koreliacijos leido
jvertinti rei$kiniy rysius kontroliuojant amziy.

26 lentelé

Vadovavimo efektyvumo komponenty sasajos su darbo stazu organizacijoje (daliné
koreliacija kontroliuojant darbuotojy amziy)

Reitkiniai Darbo stazas Darbo stazas organizacijoje
organizacijoje kontroliuojant amziy
Vizija -0,157** -0,190**
Valdymas -0,154** -0,179*%*
Bendravimas -0,189** -0,224**
Santykiy vystymas -0,150** -0,186**

Pastabos: * -p < 0,05; ** -p < 0,01.
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Rezultatai atskleidé, jog darbuotojy vadovavimo efektyvumo kompo-
nenty vertinimas yra susijes su jy darbo stazu, taciau koreliacijos yra silp-
nos (zr. 26 lentele). Galima pastebéti tendencija, jog didéjant darbuotojy
darbo stazui analizuoty aspekty vertinimai Zeméja, t. y. darbuotojai tampa
kritiskesni, maziau palankiis vadovui, lyginant su mazesnj staza turinciy
darbuotojy vertinimais.

Organizacijos subjektyvaus kultiiros vertinimo sudétine dalimi tampa
patiriamas stresas ir jtampa darbe. Si kategorija kone vaizdziausiai paro-
do, ka patiria asmenys, dirbdami tokio pobuidzio darbg. Atlikus kiekybinio
tyrimo rezultatus, matyti, kad darbo pobiudis ir emocinés darbo salygos
yra tiesiogiai susijusios su darbuotojy nusiteikimu prisidéti prie organiza-
cijos verslumo didinimo. Be to, kiekybinio tyrimo rezultatai parodé, kad
privataus sektoriaus darbuotojai palankiau vertina atliekamo darbo spe-
cifikg bei jauc¢ia mazesne jtampg darbe nei valstybinio sektoriaus darbuo-
tojai. Kiekybinio tyrimo metu pastebéta, kad kuo ilgiau darbuotojas dirba
organizacijoje, tuo prasciau vertina emocines darbo salygas ir yra maziau
patenkintas atliekamo darbo pobudziu.

Siekiant atskleisti streso pasirei$kima, buvo analizuojami streso $alti-
niai, streso suvokimas, kaip pasireiskia vaidmenys stresinése situacijose ir
ar esant galimybei baty dirbami vir§valandziai. Streso kategorijoje socia-
liniy darbuotojy padéjojos akivaizdziai iliustravo, kas sukelia stresa, kaip
tai paveikia ir kaip stengiamasi jj jveikti. Fizinis nuovargis ir psichologiné
jtampa socialiniy darbuotojy darbe - vienas i$ streso $altiniy. Biudzetinéje
globos jstaigoje dirbancios socialiniy darbuotojy padéjéjos pasakojo:

Zinokite, pavargai, atsisédai galy gale kazkaip tas fizinis krivis, kazkur
trak trak nulekia, bet tas psichologinis jis persekioja kai uodega. [Socialinio
darbuotojo padéjéja]

Zinokit, jo ir Zinokit, galvoji ir paskui nemiegi jau. O paskum nuovargis
yra, kai neissimiegi, nu. [Socialinio darbuotojo padéjéja]

Apie darbe patiriamg stresg kalbéjo ir biudzetiniy jstaigy vadovai, var-
dydami, kad vienas i$ Saltiniy yra nesusikalbéjimas su kitomis jstaigomis.
Vadovy pasakojime atsiskleidé ir jy supratimas apie darbuotojy patiriama
stresg. [staigos vadové teigé:
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Zinai, kad yra problema, bet susiduri su kokiomis teisinémis, neZinau,
kity jstaigy kaZkokiu ne geranoriskumu. Tai, aisku, labai didelis stresas,
darbuotojams irgi. Buina, kad stresas, aisku, su klientu, pavyzdZiui, paciais
klientais gali buti, gali su klienty artimaisiais kazkokia konfliktiné situacija,
kazkoks nepasitenkinimas. [Vadové]

Darbuotojy tas <...> jy krivis emocinis yra per didelis, kol jie labai daug
problemy per dieng isSsprendzia ty Zmoniy, pergyvena ir viskg, tai i$ tikryjy
rizika tiems visiems perdegimams tikrai yra. Nu, aisku, tos jau patyrusios
miisy darbuotojos gal jos kazkaip tai jau tvarkosi, iSmoke ten jau ir atsiriboti
ir visaip. [Vadovas]

Biudzetinése jstaigose dirbancios socialinio darbuotojo padéjéjos
mano, kad stresas kyla ir dél kliento nuotaiky svyravimy ir dél naujy
klienty:

Nu, kad nueisi, neZinai, kokia nuotaika, reikia prie kiekvieno <...> Zinoti
jau kaip elgtis, kaip jeiti, o jeigu netiks. Kai eini j naujg Seimgq, kai jau ateini
jau pas tuos, kur pripratusi, tai jau Zinai jy nuotaikas. PasiZiari j akis, jau
netgi Zinai, kokia to Zmogaus nuotaika. Veido israiska, kaip jis miegojo, jau
tu Zinai viskg. [Socialinio darbuotojo padéjéjos]

Viena biudzetinéje jstaigoje dirbanti socialininé darbuotoja paaiskino,
kad jai stresas dazniausiai kyla, kai sulaukia itin smulkmeni$ky nurody-
my tiek i$ kliento Seimos, tiek i paties kliento. Tuomet tampa irzli, pikta.
Ji teigé:

Man, pavyzdziui, didZiausias stresas ir didZiausias pasiutimas ima, kai

tu turi daryti ne taip, kaip supranti, kad tai yra tavo darbas, tu, rodos, moki

mes visi ¢ia ne mazi vaikai, ir kai tau, pavyzdzZiui, aiskina, tu turi vis tiek

klausyti, kg tau sako, tu turi valyti Saldytuvg su roZiniu skuduréliu, ne su
mélynu. [Socialinio darbuotojo padéjéjos]

Vienai i$ kineziterapeuciy didziausias stresas kyla kelyje, vaziuojant pas
klientg { namus:

Pagrinde dél vairavimo, nes visada jtampa. Pas Zmogy iSsikrauna, jis irgi
i$sekina, nu pas kiekvieng biina savaip sunku ir dar is karto j automobilj,
vaziuoji j kitg, jeigu dar reikia paskubéti, tai vél. Stresas kelyje pagrinde.
[Kineziterapeuté]
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Anot kitos tyrimo dalyvés, didziausias streso $altinis jai — klientai. Pa-
tirtg stresg ji perduodavo artimiesiems, kurie net pasijuokdavo is jos dirba-
mo darbo. Socialinio darbuotojo padéjéja, dirbanti biudzetinéje jstaigoje,
reflektuodama teige:

Mano vyras sako, taigi turi svajoniy darbg. Dabar jau net nezinau, dabar

tris ménesius nebuvusi darbe éjau kaip is naujo, bet turéjau Ziauriai nusi-

teikti, nes vis tiek sutinki tq savo pamainine, vis tiek as Zinau, kokius cirkus

krecia, nes ten is tikryjy cirkas. AS, pavyzdziui, puse mety pradéjusi dirbti,

as buvau Zveéris, as pareidavau namo, tai mano vyras saké, mesk tu darbg

nes nejmanoma, nes isgrezia kaip kanaréle, vietoje citrinos j arbatq is tikry-

juy. [Socialinio darbuotojo padéjéja]

Kalbédami apie tai, kaip tvarkosi su stresu, patiriamu darbe, tyrimo da-
lyviai vardijo skirtingas galimybes. Daznai artimieji tampa streso nuémi-
mo S$altiniais, jiems tenka isklausyti, paguosti, nuraminti, kyla sunkumy
ir tarpusavio santykiuose. Biudzetinéje jstaigoje dirbancios socialiniy dar-
buotojy padéjéjos kalbéjo:

Pareini namo pikta. Nors dabar daugumoje as biinu viena, sinus gyvena

ten uz ikinio, sklypo puse atskyriau, jis ten pasistaté namg, kad buty Salia

manes, bet kai dar buvo amzing atilsj vyras gyvas, as pareidavau namo,

atsisédu, jis namie bina, jis nori su kazkuo issikalbéti, as jam sakau, tu

tik manes nekalbink. Sako, su kuo man kalbéti, tu man pasakyk, sakau, as

nepajégiu tu supranti, kad as nepajégiu. Saké, as nesuprantu, kaip tu gali

nepajégti, per dieng nesimate abu ir ji neturi kg su manimi kalbéti. Ir viskas,
baigiasi jis uzpyksta, greitai eina j savo kambarj, o as einu j savo. [Socialinio
darbuotojo padéjéjos]

Psichologiné jtampa neapleidzia darbuotojy, o viena i§ jveikos priemo-
niy yra medikamentai. Biudzetinéje jstaigoje dirbanti socialinio darbuoto-
jo padéjéja aiskino:

Nu va taip ir tvarkomes, Zinokite, paprasciausiai sakau, imi raminancius.
[Socialinio darbuotojo padéjéja]

Biudzetinéje jstaigoje dirbanti socialiné darbuotoja apie patiriamg stre-

sg suvokia i§ organizmo siunc¢iamy signaly. Apie patiriamg stresg darbe ji

pasakojo:



158 VEIKLOS TYRIMAS ORGANIZACIJOJE. SOCIALINIY PASLAUGY SENYVO AMZIAUS ZMONEMS ATVEJIS

Stresas irgi dél to paties kyla, va dabar per tuos du ménesius jauciu stre-
so daugiau patiriu, negu per tuos du metus, kur dirbau. Visais jmanomais
biidais mane organizmas jspéja apie tai, tai, sakau, taip, Zinoma, nu darbo
kravis yra vienas is tokiy dalyky, dél ko ta jtampa biina, nes kai viskas yra
gerai ir Zmogus ta prasme normaliai jauciasi pailséjes, maziau streso turin-
tis, nu tiesiog, nu kaip ir normaliq dieng, jis tikrai nu, kaip nebus tos jtampos
dél kazko, o pas mane va jau jauciu biina tokie. Tai kodél ¢ia taip, atsiranda
tokiy, ko anksciau nebiidavo, manes neerzindavo kai kurie dalykai, o dabar

pradeda erzinti. [Socialiné darbuotoja]

Streso jveikos strategijos dazniausiai yra susikurtos paciy socialiniy dar-
buotojy padéjéjy. Viena darbutoja bando pasédéti masinoje, t. y. saugioje
aplinkoje, taciau pripazjsta, kad sunku atsiriboti, po darbo apie tai negal-
voti ir su tuo nemoka susitvarkyti:

Nu dabar jau maziau. Pirmg pusmetj tai kazkas tokio buvo. O dabar tai
as masinoje pasédziu pries eidama. A$ pareinu namo, nusirengiu iki apa-
tiniy ir pasédziu. [sijungiu namy rezimgq ir tada gerai, o Siaip tai mes ne-
mokame su tuo tvarkytis, mes vis tiek viskg parsineSame namo. [Socialinio

darbuotojo padéjéja]

Atostogos socialiniy darbuotojy padéjéjy buvo jvardytos kaip galimybé
pailséti, atsipalaiduoti nuo darbe patiriamo streso. Kalbédama apie stresa,
tyrimo dalyveé teige, kad jai persiduoda klienty patiriamas stresas:

.....

te, tiktai pirmg savaite, pirmg savaite, Zinot, kas iSeina is taves, stresas. Ty
Zmoniy. [Socialinio darbuotojo padéjéja]

Darbuotojy vienas kito palaikymas buvo jvardytas kaip btudas atsipalai-
duoti nuo darbe patiriamo streso. ISsikalbéjimas ir viena kitos supratimas
yra budas pasalinti jtampg darbe. Tyrime dalyvavusi biudZetinés jstaigos
socialiné darbuotoja saké:

Viena kitai, as sakyciau, net ir pasipasakojam. Jeigu, tarkim, atvyksti is
kokio nors jvykio ar ne, ten kokia nors stresiné situacija ar dar kas nors, tai
visq laikg ateini, visq laikg gali issiSnekéti, iSsipasakoti ir Zinai, kad visg

laikg liksi suprastas. Tai, as manau, kad labai geras dalykas darbo atveju
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Siuo atveju tokie santykiai. Galim $nekétis. Suprantam viena kitg. [Socialiné

darbuotoja]

Kitu atveju socialinés darbuotojy padéjéjos pripazjsta, kad stresas jy dar-
be kyla ir dél to, kad jos bijo buti apkaltintos vagyste ar aplaidziu darbo
atlikimu. Esant tokioms situacijoms, padéti kvieciasi darbuotojas i$ pacios
jstaigos, taip siekdamos apsaugoti save:

Buvo tai ¢ia, tiesiog supuvo moteriai molitigas ir likau kalta. Nu tai jau
Cia tiesiog vadinasi tikriausiai senatviné dimensija, ir prigalvojo, kad esu
KGB agenté, gaunu kelis titkstancius, skambindavo j centrg ir ¢ia jau, ir ¢ia
jau centras vaziavo mergaités labai daznai ten pas jg, nu Cia tiesiog jau kaip

ir liga tai moteriai. [Socialinio darbuotojo padéjéjos]

Darbo krivis ir apimtys yra dar vienas streso $altinis. Apie tai kalbéjo
tyrime dalyvavusi biudzetiniy jstaigy socialiné darbuotoja:

Ir a$ atéjus is atostogy ir as net neturiu, nemano dar tarnybos, tai as isvis
nezinau ty Zmoniy. Ir as ieskau per tuos sqrasus, o ¢ia dar skambuciai po
skambuciy eina. Ir nespéji tiesiog, tiesiog nespéji. Nu jau stresas is karto.
[Socialiné darbuotoja]

Kalbédamos apie darbo pobudj tyrimo dalyvés teigé, kad emocinis kra-
vis jas ypac vargina. Emociné jtampa darbe kyla matant sunkiai sergancius
zmones, su kuriais tenka bendrauti. Privacioje globos jstaigoje dirbantis
tyrimo dalyvis kalbéjo:

Nezinau. Kad gana sunkus darbas. Nu vis délto tokie po insulto Zmonés,
sakau ne tiek tq fizinj, kiek psichologinj daugiau, nu dirbu su tokiais Zmoném.
Psichologiskai tai, galima sakyti, toks iSsunktas biini po to darbo <...> Nu ne
turbiit. Nes nu tikrai labai is... <..> pavargsti jau vis délto. Sakau, su tokiais

Zmoném tai jau jauciasi paskui viskas, kai padirbi. [Kineziterapeutas]

Bet Siaip tai jie yra energetiniai vampyrai. Mes gi to didelio fizinio darbo
nedirbam, bet <...> psichologiskai labai. [Slaugytoja]
Tyrimo dalyviy pasakojimuose atsiskleidzia paslaugy gavéjy emociné

busena, kuriai jtakos turi ne tik fiziniai ar emociniai sveikatos sutrikimai,
bet ir jy iSgyvenamas vieniSumo jausmas, pyktis artimiesiems, kad tenka
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gyventi globos namuose. Nezitrint vis labiau didéjancio supratimo, kad
globos jstaigy senyvo amziaus zmonéms teikiamos paslaugos yra butina
paslauga Siuolaikinése visuomenése, tradicinis poziiris, kad $eima turi pa-
sirtpinti savo senyvo amziaus artimu, atsispindéjo ir tyrimo dalyviy pa-
sakojimuose. Sis pozitiris atskleidé praktikas, kad globos jstaigose gyvena
ne tik dél sveikatos problemy savo namuose negalintys gyventi senoliai ar
vienisi, bet ir tie, kuriy priziaréti nenori artimieji. Artimyjy pasirinkimas
yra pateikiamas kaip priimtinas dél komplikuoty, sakykim, senolés santy-
kiy su stinaus Seima.

Bet jeigu vis tiek, a$ taip galvoju, kad gal turbit ty, kurie turi vaikus, yra
50 proc., kurie negali namuose priziiréti, o 50 proc. turbiit yra tada, kada
tévai, nu negrazu taip sakyti, bet jau jie nu gerkléj stovi. Taip liaudiskai sa-
kant. Ir tiesiog jie jy ne tai, kad atsikrato, man atrodo, bet néra to rysio, koks
jisai kazkada buvo. Tie tévai jau yra nejgaliis. Gal dar rasty tg kampelj, bet
jiem ten niekada gerai nebus. <...> Nes mes turim Cia tokig vieng mociute,
jos buvo vardadienis ir atvaZiavo stinus ten su marcia jos pasveikinti. Tai
marti paruose stalg, vaises padengé, nu viskas. Ir sinus padovanojo géles. Ta
mociuté sako marciai: ,,O tu, kg atnesei?“ <...> Siinus reiskia géle atnesé, tai
¢ia yra dovana. <...> Tai ta sako: ,As daugiau nebeeisiu.“ Jinai nusispjauna,
vél ateina. Nu, taip. Zinot, kaip bina, uzgauna. Paskui pamirsta. Bet, sakau,
visg laikg va Sitaip yra. Ir pavargsti tada. Jinai jau i$ tikryjy namuose gy-
vent negaléty, nes yra ir kitos problemos, bet jeigu, sakau, tie santykiai bity
Siltesni, gal rasty ir tg kamputj. Bet kada tokie santykiai, nu vél sudétinga.
[Slaugytoja]

Streso $altiniu tampa ir pats darbo pobudis, kada tenka teikiant pas-
laugas pazeisti Zmogaus privatuma ar autonomijg. Slaugytojy padéjéjoms
jtampa kyla dél joms keliamo reikalavimo rapintis Zmogus fizine erdve, uz
kurios tvarka jos taip pat atsakingos. Viena tyrimo dalyvé kalbéjo:

Sakysim, jeigu pas jj ateina namiskiai, tai gal jau ten j tq spintele to Zmo-
gaus, jau kaip ir privatu, gal jau nereikty mum ljsti. Bet kada ten atsidarai ir
randi beveik tiktais gyvaciy lizdg, tiktais gyvatés néra, nu tai vis tiek turi tg
zZmogy kazkokiu. Jis j tave Zitiri labai jtariai. Tu lendi j jo privaty, privacig

nuosavybe jo. Ir tu turi ten kazkokiu tai bidu isvalyti. Ar kai jis nemato, ar
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kai jis mato, jis geros nuotaikos. Tu turi vat Sitqg dalykq padaryti. Nu toks
yra, kaip pasakyt, lipimas. [Slaugytojo padéjéja]

O tenais tu turi arba jam te aiskinti Simtg mety, kol jisai tau leis, arba
jisai tenais kurcias budamas rékia. O ten jau gyvatynas. Tai nu tai va tokie
dalykai man, pavyzdZiui, tai... Arba, sakysim, irgi nepatinka, kai kai tvarkai
tvarkai, o cia praéjo Siu Siu Siu Siu tas koksai nors tvarkytojas ligonis, pa-
cientas. [Slaugytojo padéjéja]

Klienty sveikatos buklé ir jos veikiamas klienty elgesys tyrimo dalyviy
pasakojimuose atsiskleidé kaip streso $altinis darbe. Sig jtampg dar didina
artimyjy apsilankymy metu joms keliamas reikalavimas daugiau démesio
skirti vienam ar kitam zmogui. Kita vertus, artimyjy ilgesys klientams ke-
lia jtampg, kurig $ie perduoda darbuotojams:

Arba Zinot dar koks variantas bina? PavyzdZiui, mes tai juos visus pazjs-
tam, ane? Psiching biiseng, visa kita, bet kai ateina, pavyzdZiui, nu pacienty
gimineés, ten draugai ir vat kviecia jo? Jiem is Salies is viso atrodo, o jei gal, bet
patikékit, jau jie yra jau tokioj biisenoj. Jau Cia kitaip negali. Jie ne kitokie,
va tokie, kokie. Bet va biskj nelabai jaukiai jautiesi, suprantat? Tuo momen-
tu, jeigu apZiiri vieng Zmogy, jau negali lékti prie to vien délto, kad jisai
pradaré burng. Bet jis pradaré vien Siaip sau, neadekvatus toksai veiksmas.
Visiskai. Vat va toks variantas biskj, bent mane biskj, nu is vidaus jtampg
jau tokia. [Slaugytojo padéjéja]

Kartais biina, kad ateini tiesiog pas Zmogy, tu jam sitilai vaistus ar ten
kazkq tai, silai kazkokiq iseitj, jis viskg negatyviai neigia, neigia, neigia,
viskas jam negerai, tada spjauni ir iseini. Sakai, jis vis tiek nieko nedaro. Tai
sakai, kad ir buvo gydytoja, ir dabar vaistukus tau paskyré, man jie nepa-
deda (klientas sako). Nu, ZodZiu, viskas yra negerai. <...> Nors atrodo viskg
padarai. Didesnis dalykas muisy Zmoniy yra tas, kad jie, pavyzdZiui, turi
artimuosius. Mes turim tokig mociute. Jeigu pas jg atvaZiuoja dukra arba
paskambina, viskas gerai ir tada jau ir sveikata kitokia. <...> Bet jeigu ne-
atvaziuoja, tada tu bandai Zmogui, nu, kad gal negali. Tai kaip pas mamg.
Nu, Zodziu, tada jau jinai bina, kaip sakyt, is tos geros tampa negera, nes

<...> tiesiog taip pyksta Zzmogus <...>. [Slaugytoja]
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Kalbédamos apie jtampa darbe, slaugytojy padéjéjos buvo linkusios
kalbéti apie klientus ir jy elgesj. Fiziskai galintys judéti, bet, pasak tyrimo
dalyviy, atminties sutrikimy turintys klientai kelia daugiausia problemy.
Nors vis tik galima manyti, kad jtampa kyla ne dél klienty elgesio, bet dél
slaugytojy padéjéjoms esanciy darby gausos ir jy negaléjimo padéti kiek-
vienam senyvam zmogui pagal jo poreikius. Pasak slaugytojy padéjéjy,
jtampos nekelia gulintys ir démesio nereikalaujantys klientai:

Itampg kelia kartais mobiliis tie Zmogeliukai, kurie nori daugiau, negu
gali, ir tiesiog su realybe nu kaip susipyke ir norisi juos suganyt, kad jie vie-
toj buty, kad jie... Nu va tas va kartais sukelia, pavyzdziui. Kaip suganyt?
[Slaugytoju padéjéjos]

Atsakomybé uz zmogaus gyvybe, savarankiskas sprendimy priémimas
ir neturéjimas galimybiy pasitarti, ypa¢ dirbant savaitgaliais ar $venciy
dienomis, buvo jvardytas kaip jtampa keliantis veiksnys slaugytojy darbe.
Tyrimo dalyvé teigé:

Oi.... nu jtampa ta, kad, kaip pasakyt, as lieku atsakinga. AS turiu nu-
sprest, jeigu kas blogai ar kg, as turiu nusprest, ar kviest greitgjq, ar kg. Nu
Siaip tai, kai pagalvoji, pas mus vat ligoninéj, kai as ten dirbu, jeigu blogai ar
kg, tai mes kvieciam is karto gydytojg. <...> O ¢ia jau va atsakomybé, kad as
turiu pati sprest, ar man dar greitgjg kviest, ar man kazkokj vaistg paduot
jiem, ar dar kazkg tai tokj turiu sprest. Nu kq as Zinau, kelia stresq. Nu kg
as Zinau, kad to streso, kad labai tokio jau.... Kitas atéjes visai nedirbes, tai
zZinot, gal viskas biity baisu atrodyty, dabar, kai ten ligoninéj padirbus daug
mety, tai tas visa kita, tai kg a$ Zinau. Cia néra taip jau ir baisu. Kad ¢ia,
sakau, tokio, kad jau labai tokio didelio. Tai, sakau, gal tas biskj, vis tiek
atsakomybeé tokia. [Slaugytoja]

Kolegy tarpusavio santykiai, darby pasidalijimas iskilo kaip dar vienas
streso $altiniy slaugytojy darbe. Kartais slaugytoju padéjéjos savo elgesiu
slaugytojoms ne padeda, bet apsunkina jai patikéty uzduociy atlikima:

Labiausiai tai mane, a$ man isveda i$ pusiausvyros maisto dalijimas. Bet
cia visy mano kolegiy. Jau sakeé, nes nu is tikryjy, Zinokit, nes tada pas mus
bina chaosas. Nes eina visos keturios padéjéjos j virtuve ir tada biina toks.....

Sitas sita ir visos tada labai labai nori dalyvauti tame. Ir, ZodZiu, nu tada
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tikrai. AS turiu dvi rankas, nu per pusrycius, tai, sakykim, bina kosé. Vie-
nam ta kosé, tu turi Zinoti Zmogy, tur turi Zinoti, kuriam trintg maistg, ku-
ris kaip valgo, ar jisai gerai ryja, kiek jam jdéti maZdaug. Nes nu nevienodai
vis tiek, nes, pavyzdZiui, yra Zmogus toks, nu kaip miuisy A. Jis valgo daug,
jisai normalus Zmogus, jisai, nu tik tiek, kad turi diagnoze, bet jisai yra ir
valgus, o, sakyki, ten gulinti kokia mociuté 9o mety, nekramtanti ir sunkiai
ryjanti, jai maziau automatiskai. Nes jinai tiek tikrai nevalgo ir vis tiek par-
nesa. Nu ir va tu i$ karto susikaupi. Tu jau Zinai kur <...>. Jo jo. Turim. Nu
ir ten burokélius irgi, viskq susitrini, sriubg, ir tada jau dedi ten porcijomis.
Tai va tas... Ir kai tu Zinai, tu dedi tam, aisku, né vieno nepraleist reikia. Jau
Zinau, kur kg siysi. Nes pas mane jau galvoj, jau susidélioju na va tokj, kaip
ir kur kg siysti. Nuo ko pradedi ir kuo baigsiu. Ir ateina padéjéjos ir praside-
da tada rékimas j ausj. Sitam Sitas, sitam Sitq. Tada keturias lékstes. Nu ir

labai tas isderina is tikro. [Slaugytoja]

Darbuotojy tarpusavio santykiai, komunikacija organizacijoje, pasireis-
kianti gandy skleidimu, iskilo kaip dar vienas streso $altinis apie tai kal-
bant privaciy jstaigy darbuotojoms:

Nesusikalbéjimai <...> Nesusikalbéjimai <...> kurie da eina iki direktorés
ir paskui gaunasi iSpiistas burbulas ir tu parsinesi namo tokias emocijas.
Jautiesi nuskriaustas, kadangi atrodo tu viskg darei, o ant taves buvo apsne-

kéta. Nu tai tada kaZkaip nemaloniai. [Slaugytojos]

Darbuotojy santykiai su klientais taip pat yra vienas i$ jtampa kelianciy
$altiniy privaciy jstaigy darbuotojy darbe:

Kad ir su gyventojais. Lygiai tas pats buina. Jeigu tu atidavei visg dusig ir

jisai vis tiek ant taves kg nors pasaké ar apsnekéjo. [Slaugytoja]

Ateini, Zmogui viskg duodi, gerai vat miisy . yra. Jau atrodo viskas ten
su juo graziai. Kitg dieng eina piktas. ,Jo, Zinoma, jums ripi, jums niekas
neripi.“ Nu toksai va tikrai. O paskui. Ir tokig isSaukia nu ne tai, kad gal
agresijg, sakyciau, bet tokj nu, kad geriau neit pas niekq, nes bijai, kad kg
nors gali ir jZeist. [Slaugytoja]

Medicininis i$silavinimas ir filosofinis poziiris | gyvenima ir mirtj lei-
dzia tyrime dalyvavusiai slaugytojai susitvarkyti su darbe patiriamu stresu,
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kuris nei$vengiamai kyla susidirus su klienty mirtimis. Tyrimo dalyvé
kalbéjo:

Nepergyvenu. Man taip atrodo. Siaip as ¢ia matau, kaip nu tai yra kaip ir
normalus procesas. AS bandau atsiriboti. Man atrodo, kad a$ atsiriboju, bet
kartais mes turim jauny. Tai yra véZiniai dazniausiai susirgimai. Tada nu
sunku. Porg karty buvo, kad paréjau namo ir as taip pagavau save galvojant.
Bet tik porg karty. O Siaip nu bandau, atsiriboju, nu... NeZinau galbiit man
pasgmonéj kazkas tai. Galbut dar toliau kazkas issirutulios, as neZinau, bet
kol kas man mano gyvenimo trukmé.... Nu gyvenimo visi... namuose nu as
neparsinesu. A ne. As, as... Net ir Siandien yra, va po to kalbésim Cia su pa-
déjéjomis, kokia ji, ,,kaip tau?“. Nu nu nu, nieko, nu ne pirmas kartas. Man
tai nu ne pirmgq kartg laidojam. Sako: ,,O tai kaip, taip vat tau nieko?* Tai...
Nezinau. [Slaugytoja]

Tyrimo dalyvés, kalbédamos apie patiriama stresa, kliento sveikatos bii-
kle, jvardijo, kad joms taip pat bty reikalinga specialisto pagalba, pade-
danti atsiriboti nuo darbe kylancios jtampos. Tarp tokiy specialisty jvar-
dytas psichologas:

IS tikryjy tai gal kartais paciam reikty psichologo pagalbos, kaip mes gal-
vojam, nes vis tiek jie (klientai) yra, nu kaip va, geri, nu kaip ten bebity.
[Slaugytoja]

Privaciose jstaigose dirbancios slaugytojos teigé, kad jtampg darbe slo-
pina tarpusavio bendravimas su kolegémis. Galimybé pajuokauti, nusira-
minti buvo isreiksta kaip stiprybés saltinis, leidziantis darbuotojoms susi-
tvarkyti su darbe kylancia jtampa:

Jo, nes bina sueinam, tarpusavy pasijuokaujam, biskj nurimstam ir pas-

kui <...>. Paskui vél gali eiti. [Slaugytoja]

Tyrimo duomenys atskleidzia, kad socialiniy paslaugy teikimas senyvo
amziaus asmenims yra stresg keliantis darbas: kencia socialiniy darbuoto-
ju padéjéjy Seimos nariy tarpusavio santykiai, kyla nesutarimy namuose.
Daznai, nesulaukdamos profesinés pagalbos, kylantj stresa darbe darbuo-
tojos siekia jveikti vartodamos medikamentus.

Issiaigkinti, kaip tyrime dalyvave socialines paslaugas teikianciy orga-
nizacijy darbuotojai jauciasi ir kiek patiria streso, susijusio su darbu, buvo
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atliekta dispersiné analizé (ANOVA), atkreipiant démesj  sociodemografi-
nes charakteristikas (zr. 27 lentele).

27 lentelé

Socialines paslaugas teikianciose organizacijose patiriamo streso palyginimas
pagal darbuotojy profesija (taikant ANOVA)

Profesija Vidurkis Stand.' F, . p reik$mé
nuokrypis reikSme
Soc. darbuotojas 2,11 0,51
Patiriamas .
stresas darbe Slaugytojas 2,03 0,54 1,519 0,220
Kita 2,02 0,57

Pastabos: socialiniai darbuotojai N = 197, slaugytojai N = 50, kita N = 199.

Tyrimo rezultaty analizé statistiskai reik§mingy skirtumy neatskleideé.

Tai reiskia, kad visy pareigybiy darbuotojai patiria panasy streso, susijusio

su darbu, lygi.

Analizuojant patiriamo streso ypatumus pagal tyrime dalyvavusiy dar-

buotojy issilavinima, statistiskai reik§mingy skirtumy taip pat nenustatyta

(zr. 28 lentele).

28 lentelé

Socialines paslaugas teikianciose organizacijose patiriamo streso palyginimas
pagal darbuotojy iSsilavinima (taikant Stjudent t)

Esilavinimas | Vidurkis stand. | Sudentot | .
nuokrypis reikmeé
o Aukstasis 2,08 0,54
Zatlgamas stresas 1073 0,282
arbe Neaukstasis 2,02 0,53

Taciau analizuojant $iame tyrime dalyvavusiy valstybinio ir privataus

sektoriaus socialines paslaugas teikianc¢iy organizacijy darbuotojy patiria-
mo streso vertinimus, nustatyta, kad privaciame sektoriuje dirbantys dar-
buotojai patiria maziau streso darbe nei valstybiniame sektoriuje dirbantys
darbuotojai (zr. 29 lentele).
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29 lentelé

Valstybinio (401 darbuotojas) ir privataus (109 darbuotojai) sektoriaus socialines
paslaugas teikianciose organizacijose analizuoty reiskiniy palyginimas
(taikant Stjudent t)

Orgar‘uzacuos Vidurkis Stand.. Stju‘dgntf) t ST
tipas nuokrypis reikmé
iri Valstybiné 2,1 0,54
Patiriamas Yy 3,158 0,002
stresas darbe Privati 1,92 0,51

Pastabos: paryskinti statistiskai reikSmingi skirtumai.

21 1,92 O Valstybiné
M Privati

Patiriamas stresas darbe

12 pav. Privaciame ir valstybiniame sektoriuose dirbanciyjy tyrimo dalyviy
patiriamo streso palyginimas

Daliné koreliaciné analizé tarp patiriamo streso darbe bei darbo stazo
organizacijoje, kontroliuojant darbuoty amziy, atskleide, kad kuo dar-
buotojas ilgiau dirba konkrecioje organizacijoje, tuo daugiau streso pati-
ria (zr. 30 lentele), lyginant su trumpesnj darbo stazg turinciais darbuo-
tojais.

30 lentelé

Analizuoty reiskiniy sasajos su darbo stazu organizacijoje (daliné koreliacija,
kontroliuojant darbuotojy amziy)

e Darbo stazas Darbo stazas organizacijoje
Reiskiniai s L o
organizacijoje kontroliuojant amziy
Stresas darbe 0,212*%* 0,178**

Pastabos: * —p < 0,05; ** -p < 0,01.
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Nors koreliacijos koeficientai néra dideli, kas rodo, kad rysiai yra silpni,
nors ir statistiskai reik§mingi (zr. 30 lentele), galima pastebéti tendencija,
jog didéjant darbuotojy darbo stazui ir amziui, emociné darbuotojy savi-
jauta prastéja.

4.5. PSICHOSOCIALINIAI POZIUR] | ORGANIZACIJOS PLETRA
PROGNOZUQJANTYS VEIKSNIAI

Vertinant organizacijos pasirengima pokyciams, analizuotas persona-
lo augimas, zvelgiant j personalo apimtj, kuria personalo nariai vertina,
naudodamiesi galimybémis savo profesiniam augimui, jskaitant poreikj
mokytis ir kvalifikacijai kelti. Darbuotojy mokymasis susijes su jy prisi-
taikymu ir lankstumu. Be to, galimybé tobuléti yra svarbus pasitenkinimo
darbu veiksnys. Tyrimo metu, siekiant pazvelgti j organizacijos gebéjima
pasirengti pokyc¢iams, buvo klausiama apie galimybes kelti kvalifikacija,
lankytis jvairiuose mokymuose, seminaruose, konferencijose.

Kalbédamos apie mokymus, privaciose jstaigose dirbancios tyrimo da-
lyvés buvo nusiteikusios pozityviai, tik isreiské lakestj, kad mokymai galé-
ty buti ,,ne dél popieriaus, patvirtinancio kvalifikacija, bet labiau susije su
realia praktika“ Jos teigé:

IS tikryjy tai turéjom (mokymyy), bet per mazai mes. Galéty biut ir dau-
giau. Galéty Siek tiek daugiau, nes ir visi tie kursai, jie tokie truputélj, kaip

pasakyt, daugiau popieriniai tokie. [Slaugytojos]

Galima jzvelgti skeptiska poziirj j kvalifikacijos kélimo programy turi-
nj. Zinios, jgytos per mokymus, labai gerai, ypa¢ psichologijos, bet, kalbant
apie retorika, atsiskleidzia nusivylimas, matyt, turima omenyje praktinj
mokymuy nepritaikomuma:

Mes baigémés kursus. Tuose kursuose mus moke <...>. Ten teorija tai pla-
ti, bet, Zinot, ten moke tiktai, kaip pasakyt <..>. Nu, Zinot, jau teorija labai
turtinga buvo, labai, bet nu... [Slaugytojy padéjéjos]

Tyrimo metu, ypa¢ biudzetiniy jstaigy socialiniy darbuotojy padéjé-
jos, aktualizavo tokig situacija, kad i$éjimas (nors ir valandai) anksciau i$
kliento namy dél moksly, daznai kelia nepasitenkinimo jausma klientams,
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o joms - kaltés jausma. Taciau viena socialinio darbuotojo padéjéja ryzosi
testi mokslus toliau kartu su kolege:

Tai dabar <...> a$ iSeinu va j mokslus va su kolege. Tai dabar jau nenori
manes isleisti j mokslus. AS grjztu va penktadienj ir kolegei pasakoju, jau
kelia problemg, kad as iseinu truputj tobuléti <...>. [Socialinio darbuotojo
padéjéja]

Tyrime dalyvavusiy vadovy pasakojimuose apie kvalifikacijos kélimo
poreikj isiskyré bent dvi dimensijos. Pirma, tai mokymy poreikis tiems
darbuotojams, kuriems kyla sunkumy darbe. Antroji dimensija siejama su
mokymais, kurie, kaip minéta, svarbiis motyvuotiems darbuotojams, no-
rintiems kelti savo kvalifikacija. Pirmoji dimensija suponuoja mintj, kad
sitemingi mokymai néra Siandienos praktika, o mokymai reikalingi tiems
darbuotojams, kurie turi sunkumy darbe. Antroji dimensija jau gali buti
siejama su kvalifikacijos kélimu kaip priemone darbuotojams tobuléti savo
darbe. Menkos organizacijy finansinés galimybés investuoti j darbuotojy
mokymus buvo i$sakytos kaip probeminé sritis. Tyrimo dalyviai buvo to-
kios nuomonés:

Padéjéjoms is tikryjy reikéty kazkokiy tai tokiy, nes kai kurios tikrai ne-
susitvarko. [Vadovas]

Kartais mes turime galimybe leisti darbuotojus j nemokamus mokymus,
tarkime, projekte gauname informacijq, kad yra jgyvendinamas projektas,
kad projekte gali dalyvauti penki jisy darbuotojai. Jy yra (n), tai motyvuoji
taip, tas darbuotojas, kuris dirba ar ne irgi motyvuotai, stengiasi, Zino, jam
yra jdomu jis yra Zingeidus, jisai nori tobuléti, tuos darbuotojus ir leidi j
tuos mokymus. Tai va, tiesiog tas motyvavimas vyksta per tai. <...> atsira-
dus galimybei visus darbuotojus skatiname, nesvarbu, kokie jie bebiity, tai
tiesiog ieskoti programy ir projekty kaip papildomo finansavimo Saltinio.
[Vadovas]

Tyrimo dalyviai atskleidé, kad dalyvavimas mokymuose yra galimybé
gauti emocine pagalbg. Socialinio darbuotojo padéjéja saké, kad j moky-
mus eina i$sikalbéti, pabiiti su kitomis kolegémis, o mokymus vedantis lek-
torius, klausia ar jos viena kita pazjsta. Taip pat j mokymus jos vyksta ir
siekdamos apsaugoti savo artimuosius nuo neigiamy emocijy perdavimo.
Pavyzdys, iliustruojantis situacija mokymuose:
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<.> AS, pavyzdziui, as esu buvusi mokymuose, kut, aisku, as ten buvau
biskj ne j temgq, nes ten pagrinde buvo socialiniy darbuotojy padéjéjos, ku-
rios yra is seneliy namy, tai ta déstytoja ji saké, ar jis vienos kitas ¢ia pazjs-
tate? Mes - ne, kad mes apie tg patj, mes kaip Sablonas. <...> Mums reikia
issikalbéti, kad mes nekankintume savo Seimos nariy, nes mano vyras tik
pro duris ir maZdaug veido bruozai nustatyti. [Socialinio darbuotojo padé-
jéjal
Paklausus apie mokymy turinj, paaiskinta, kad mokymuose mokoma,
kaip apsisaugoti nuo blogy emocijy, pervargimo. Pateikti tyrimo dalyviy
pavyzdziai iliustruoja, kad mokymai organizacijose turéty buti organi-
zuojami itin atidziai, jvertinant lektoriy profesionalumg ir pasiruosima
mokymams:

Ir kryZiuojam rankas, ir kojas, kaip mums ten psichologiniai biina, nieko
ten. Gali kryZiuoti, gali kg tu nori. Ir Ziogelj jsisegti sakeé. [Socialinio dar-
buotojo padéjéja]

Siekiant atskleisti visy analizuoty rei$kiniy tarpusavio sasajas, buvo at-
likta koreliaciné analizé (Zr. 31 lentelg). Ja taip pat buvo tikimasi i$siaiskinti
pagrindinio tyrimo kintamojo - darbuotojy - asmeninj pozitirj i organi-
zacijos plétra ir kaip, jy nuomone, pati organizacija vertina pokycius, sgsa-
jas, tikédamasi sékmingo funkcionavimo. Pozityvus darbuotojy pozitris
j organizacijos plétra susijes su teigiamu paskatinimy sistemos vertinimu,
teigiamu organizacijos pozitriu j pokycius bei aukstu pasitenkinimu darbo
pobudziu. Teigiamas organizacijos poziario j pokycius vertinimas sietinas
su visy kity analizuoty aspekty pozityviais darbuotojy vertinimais.

Analizuojant koreliacijas valstybiniame ir privaciame sektoriuose, isrys-
kéjo tam tikri niuansai (zr. 32 lentele): valstybinio sektoriaus darbuotojy
teigiamas poziris j organizacijos plétra susijes su aukstai vertinama pa-
skatinimy sistema, pasitenkinimu darbo pobudziu, taciau Zemai vertina-
mas darbo uzmokestis. Privataus sektoriaus darbuotojy teigiamas pozitris
j organizacijos plétra susijes su aukstai vertinamu vadovavimu, santykiais,
naudingais mechanizmais organizacijoje, pozityvia nuostata, kalbant apie
pokycius, su didesniu pasitenkinimu, paaukstinimo galimybémis, privi-
legijomis bei darbo pobudziu ir Zemesniu vertinimu dél patiriamo streso
darbe.
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Siekiant nustatyti hipotetinius priezastinius rysius tarp analizuojamy
rei$kiniy, t. y. privataus ir valstybinio sektoriaus organizacijy darbuoto-
juy pozitrio j organizacijos plétra ir darbuotojy vertinamo organizacijos
pozitrio j poky¢ius ir juos prognozuojancius psichosocialinius veiksnius,
atliktas struktariniy lyg¢iy modeliavimas (SEM), naudojant keliy analize
(angl. Path analysis). Atliekant $ig analize, atsizvelgiama j kompleksinius
rysius tarp kintamyjy, todél galima patvirtinti zemesnio lygmens analizés
tendencijas, jvertinant teorinio modelio tinkamuma tyrimo duomenims.

Taigi sudaryti du modeliai privataus ir valstybinio sektoriaus darbuoto-
jy duomenims analizuoti, kuriais noréta jvertinti, kurie psichosocialiniai
kintamieji yra svarbus, siekiant prognozuoti darbuotojy pozitrj i organi-
zacijos plétra, jy vertinimg ir kiek pati organizacija yra nusiteikusi keistis.
Atsizvelgiant j tyrimo imties tarj (valstybinis sektorius — N = 401, privatus
sektorius — N = 109), nuspresta visus reiskinius analizuoti kaip stebimus.
Tikintis kuo ekonomiskesnio modelio, pasalinti tie kintamyjy rysiai, kuriy
regresijos koeficientai néra statistiskai reikSmingi.

Patiriamas stresas — _0,181*

darbe T Potilrisj
/ organizacijos plétra

Pasitenkinimas . 0,259*

darbo pobudziu

0,199*%

A,
Organizacijos
pozidrio j pokycius
vertinimas

Vadovo bendravimoir |
reprezentavimo jgudziai 0222* —— ||

Organizacijos naudingy 0,568**

mechanizmy vertinimas —

Pastabos: * —p < 0,05, ** —p < 0,01. Pateiktos standartizuotos beta reikSmés.

13 pav. Privataus sektoriaus organizacijy darbuotojy poziirj j organizacijos plétra
ir darbuotojy vertinama organizacijos poziiirj j pokycius prognozuojantys veiksniai

13-ame pav. pateiktas modelis iliustruoja, kokie veiksniai prognozuoja
bendrg privataus sektoriaus organizacijy darbuotojy pozitrj i organizaci-
jos plétra bei darbuotojy suvokiamg organizacijos poziurj i poky¢ius. Re-
zultatai rodo, kad modelis gerai atitinka tyrimo duomenis. Tiek modelio
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tinkamumo indeksas (x*(4) = 1,559, p = 0,816), tiek kiti suderinamumo su
duomenimis matai ( CFI = 1,00, TLI = 1,075, RMSEA < 0,01, SRMR = 0,025)
patvirtino, kad modelis padeda tiksliai aprasyti numatomus rysius.

Paaiskéjo, kad privataus sektoriaus socialines paslaugas teikianciy orga-
nizacijy darbuotojy teigiamesnj pozitrj j organizacijos plétra rodo tai, kad
jie patiria maziau streso darbe. Jy pasitenkinimas atliekamo darbo pobu-
dziu yra didesnis. Palankesnj organizacijos pozitrio j pokycius vertinima
prognozuoja teigiamesnis vadovo bendravimo ir reprezentavimo jgudziy
vertinimas bei esami subjektyviai suvokiami naudingi mechanizmai orga-
nizacijoje. Svarbu atkreipti démesj j tai, kad juo palankiau privataus sekto-
riaus organizacijy darbuotojai vertina pacios organizacijos poziirj j poky-
¢ius, tuo palankiau jie nusiteike dél organizacijos plétros.

Organizacijos vadovavimo
vertinimas

Vadovo padalinio valdymo

efektyvumas T 0,223**\

Vadovo bendravimo ir -0,185%* Pozidris | et

reprezentavimo jgudziai organizacijos pletrg
0,363**

Organizacijos naudingy

mechanizmy vertinimas 0,085*

/

Patiriamas stresas darbe 0,157%*

Organizacijos paskatinimy
sistemos vertinimas — 0,163%*

\

Pasitenkinimas uzmokes¢iu ~0,207%* ) Organizacijos
! pozitrio j pokycius

/ vertinimas

0,122*
Pasitenkinimas darbo

pobudziu

Pastabos: * —p < 0,05, ** —p < 0,01. Pateiktos standartizuotos beta reikSmés.

14 pav. Valstybinio sektoriaus organizacijy darbuotojy poziiirj j organizacijos plétra
ir darbuotojy vertinama organizacijos poziiirj j poky¢ius prognozuojantys veiksniai
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14-ame pav. pateiktas modelis atspindi, kokie veiksniai prognozuoja
bendrg valstybiniame sektoriuje dirban¢iy darbuotojy pozitrj j organiza-
cijos plétra bei darbuotojy suvokiama organizacijos poziirj j poky¢ius. Sis
modelis taip pat gerai atitinka tyrimo duomenis (x*(7) = 7,508, p = 0,377,
CFI = 0,998, TLI = 0,995, RMSEA = 0,013, SRMR = 0,015).

Gauti rezultatai atskleidé, kad valstybinio sektoriaus socialines paslau-
gas teikianciy organizacijy darbuotojy teigiamesnj poziarj j organizacijos
plétra rodo palankesnis organizacijos vadovavimo vertinimas ir tiesiogi-
nio vadovo padalinio valdymo efektyvumo vertinimas. Be to, darbuotojy
teigiamesnj pozitrj j organizacijos plétrg prognozuoja palankesnis subjek-
tyvus organizacijos naudingy mechanizmy ir paskatinimy sistemos ver-
tinimas. Labai netikéta tai, kad maziau palankiai vertinami vadovo ben-
dravimo ir reprezentavimo jgudziai ir stipriau patiriamas stresas darbe
yra reik§mingi veiksniai, prognozuojantys palankesnj darbuotojy pozitrj
i plétra.

Kalbant apie darbuotojy vertinama organizacijos pozitrj j pokycius,
pastebéta, kad $io reiSkinio prognozei svarbus organizacijos paskatinimy
sistemos vertinimas, pasitenkinimas uzmokesciu ir atliekamo darbo po-
badziu: kuo labiau valstybinio sektoriaus darbuotojai yra patenkinti atlie-
kamu darbu ir maziau patenkinti gaunamu atlygiu bei palankiau vertina
paskatinimy sistema, tuo labiau tikétina, kad jie organizacijg, kurioje dirba,
vertina kaip palankesne pokyciams.

Be to, priesingai nei privataus sektorius organizacijose, matyti, kad vals-
tybinio sektoriaus organizacijy pozitris j pokycius néra reik§mingai susijes
su darbuotojy pozitriu j organizacijos plétra.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Socialines paslaugas senyvo amziaus Zzmonéms teikianc¢iose privataus
ir valstybinio sektoriaus organizacijose jgyvendinto Veiklos tyrimo daly-
vaujant (angl. participatory action research) rezultatai atskleidé jtampas ir
priestaravimus, kurie turi esminés jtakos nagrinéjamy organizacijy psi-
chosocialiniam funkcionavimui ir pasirengimui pokyc¢iams. Zemiau pa-
teikiamos tyrimo i$vados ir rekomendacijos apibendrina organizacijy pa-
tiriamus isstukius jy veiklos efektyvumui ir $iy i§Sukiy sprendimo gaires.
Remiantis tyrimo jgyvendinimo patirtimi, pateikiamos i§vados ir sitly-
mai, akcentuojant metodologines jgyvendinto VTD subtilybes.

1. Poky¢ius organizacijoselemiavidiniyiriSoriniy veiksniy saveika. Socia-
liniy paslaugy senyvo amziaus Zzmonéms teikianciy organizacijy darbuo-
tojy nuostatos j pokycius ir organizacijos plétrag yra santykinai teigiamos,
darbuotojai aprioriskai palankiai vertina galimus ir basimus poky¢ius, jy
reikalingumg organizacijy plétrai. Kita vertus, kontekstinés organizacijos
iSorés salygos organizacijoms kelia nerima. Siekiant jgyvendinti pokycius
organizacijoje, labai svarbu atsizvelgti tiek j vidinius organizacijos veiks-
nius (darbuotojy ir vadovy pasirengimas pokyc¢iams ir motyvacija), tiek i
iSorinius (pokycio jgyvendinimui svarbios teisinés ir politinés bazés suki-
rimas, visuomenés informavimas, pokyc¢iams reikalingy resursy paieska,
socialiniy paslaugy ir darbuotojy pripazinimo visuomenéje klausimas).

2. Organizacijos néra suinteresuotos inicijuoti poky¢ius, kadangi socia-
liniy paslaugy paklausa rinkoje yra didesné nei jy pasitla. Organizacijoms
nereikia déti pastangy, siekiant pritraukti klienty, nes klientams reikia pas-
laugy keleriopai daugiau nei yra viety socialiniy paslaugy organizacijose.
Dél to nei jstaigos vadovybé, nei personalas néra suinteresuoti inicijuoti ir
igyvendinti pokycius organizacijoje. Socialiniy paslaugy pasiilos ir porei-
kio disbalansas lemia tai, kad organizacijoms néra stimulo gerinti paslaugy
kokybe. Poky¢ius socialiniy paslaugy organizacijoje lemia ne tiek paslau-
gy pasitlos ir (arba) paklausos logika, kiek profesiné misija. Darbuotojus
pokyc¢iams motyvuoja profesinés realizacijos galimybés, veiklos prasmés
atpazinimas, profesionalizacija. Antai, slaugytojos darbe mato prasme, at-
likdamos slaugos uzduotis, socialinés darbuotojos, — dirbdamos tiesioginj
darbg su klientu, mazinant, jy Zodziais tariant, ,buhalterinj ir popierinj
darbg®
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3. Socialiniy paslaugy organizacijy vadovai ir darbuotojai skirtingai trak-
tuoja poreikj pokyc¢iams lemiancius veiksnius. Organizacijy vadovai poky-
¢ius organizacijoje ir perspektyvas plétrai siejo su i$oriniais trukdziais, o
darbuotojy i$sakyta poreikiy pokyc¢iams samprata atspindéjo vadovo galios
ir kompetencijos sritj (uzmokestis, darbo grafikai, bendri susitikimai). Or-
ganizacijos turés daugiau potencialo ir istekliy poky¢iams, jei tiek vadovai,
tiek darbuotojai labiau gilinsis j vadovo lygmens kompetencijas ir turimus
isteklius, reikalingus poky¢iams.

4. Darbuotojy darbo salygos yra svarbus veiksnys, turintis jtakos po-
kyc¢iams tiek privataus, tiek valstybinio sektoriaus organizacijose. Socia-
lines paslaugas teikianc¢iy organizacijy darbuotojai maziausiai patenkinti
gaunamu uzmokesciu ir labiausiai patenkinti vadovavimu organizacijoje.
Socialiniai darbuotojai, lyginant su kity profesijy darbuotojais, dirbanciais
socialiniy paslaugy organizacijoje senyvo amziaus Zmonéms, yra maziau
patenkinti gaunamu darbo uzmokesciu nei kitg profesija jgije darbuotojai.

5. Socialines paslaugas teikianc¢iy organizacijy darbuotojy issilavinimas
taip pat yra reik§mingas pasitenkinimo darbu veiksnys. Aukstojo issilavi-
nimo neturintys darbuotojai yra labiau patenkinti paaukstinimo galimybeé-
mis, paskatinimo priemonémis, darbo uzmokesciu ir pripazinimo sistema
organizacijoje, lyginant su darbuotojais, kurie turi aukstajj issilavinimga.
Siose jstaigose aukstajj i$silavinimg turintieji — socialiniai darbuotojai ir
slaugytojos — pasitenkinima darbu siejo su galimybe dirbti pagal kvalifika-
cijg ir pasaukima. Jei darbuotojas temato menkas galimybes save realizuo-
ti ir darbo pobudis jam nepatinka, jo pasitenkinimas darbu yra menkas.
Menkas pasitenkinimas darbu stipriai mazina motyvacija. Darbuotojy su
aukstuoju issilavinimu labiau iSreikstas nepasitenkinimas darbu aiskinti-
nas tuo, jog issilavinimas suformuoja tam tikra socialiniy paslaugy ir savo
kompetencijy pritaikymo sampratg ir likescius, kuriy realizuoti praktinia-
me darbe jiems nepavyksta. Jgije aukstajj i§silavinima darbuotojai vertina
darbo laukga, savo veikla, Zvelgdami i§ bendryjy ir profesiniy kompetencijy
perspektyvos. Aukstajj i$silavinimg turintys darbuotojai supranta daugiau
galimy procesy socialiniy paslaugy organizacijoje ir profesiniame lauke,
pastebi daugiau galimy sasajy tarp savo kompetencijy ir galimy pokyciy
organizacijoje. Todél darbuotojy nerealizuotos kompetencijos kuria dides-
nj nepasitenkinimg darbu.
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6. Privaciose ir valstybinése socialiniy paslaugy organizacijose darbuo-
tojy pasitenkinimo darbu psichosocialiniai pokycius lemiantys veiksniai
pasireiskia nevienodai. Privaciame sektoriuje dirbantys darbuotojai labiau
teigiamai vertina organizacijose veikianc¢ig paskatinimy sistema, darbo
pobudj, pripazinima. Valstybinio sektoriaus darbuotojai (labiau nei priva-
¢iy organizacijy darbuotojai) linke teigiamai vertinti profesinius santykius
su bendradarbiais. Sie skirtingumai atveria galimybes tiek vienoms, tiek
kitoms jstaigoms perziaréti savo vykdomas praktikas zmogiskyjy istekliy
valdymo srityje, ieskoti galimybiy, kaip tobulinti silpngsias puses. Pavyz-
dziui, valstybinés jstaigos turéty atkreipti démesj j skatinimo sistemos to-
bulinimg, darbuotojy pripazinimo klausimus ir kt.

7. Paskatinimai yra svarbi su vadovavimo kultara ir pasitenkinimu dar-
bu susijusi organizacijos kultaros dalis. Svarbu pazyméti, kad socialiniy
paslaugy organizacijose materialinio paskatinimo galimybés yra menkos,
todél paskatinimy sistemoje labai svarbios yra kitos, ne su materialiniu at-
lygiu susijusios priemonés (organizacijos vadovo supratimas apie darbuo-
tojy darbo specifika, komandos nariy pasitikéjimas kolegy darbu, apsikei-
timas paskatinimais tarp komandos nariy). Kuo aukstesnis darbuotojas ar
jo issilavinimas Sioje organizacijos hierarchijoje, tuo didesnius lukescius jis
kelia organizacijos paskatinimy sistemai. Tad, plétojant paskatinimy siste-
ma organizacijose, svarbu atkreipti démesj j skirtingo lygmens darbuotojy
skatinimo sistemas.

8. Darbuotojy uz vidutinj salies vidurkj mazesni atlyginimai lemia, kad
atlyginimo dydis yra svarbus pasitenkinimg darbu lemiantis veiksnys, o
atlygio padidéjimas - trokstamas pokytis organizacijose. Ne antraeiliai yra
ir kiti pasitenkinimo darbu veiksniai, tokie, kaip darbo salygy gerinimas,
darbuotojy sutelktumo didinimas per formalius ir neformalius susitiki-
mus, socialiniy tinkly karimas, viety ir laiko poilsiui turéjimas, bendra
darbo atmosfera bei geri santykiai su kolegomis ir vadovu. Ypac pasitenki-
nimg darbu didina atsizvelgimas j darbuotojy norus, sudarant darbo grafi-
kus, aprapinimas reikiamomis priemonémis, individualiy poreikiy paisy-
mas. Rekomenduotina didinti socialiniy paslaugy darbuotojy atlyginimas,
atsizvelgiant j darbo socialiniy paslaugy senyvo amziaus Zmonéms orga-
nizacijoje kompleksiskuma: darbas su Zzmogumi vertybiskai labai svarbus,
taciau darbo rezultato matomumas yra sunkiai pamatuojamas. Drauge su
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materialiniu skatinimu reikéty plétoti jvairias ne materialinio skatinimo
praktikas organizacijose.

9. Tiek biudzetiniy, tiek privaciy socialiniy paslaugy organizacijose ga-
lima atpazinti ieSkojimg pusiausvyros tarp moteri$kosios ir vyriskosios
organizacijy kultaros dimensijy. Biudzetinése jstaigose dirbantys tyrimo
dalyviai organizacijos vertybes siejo su darbo operatyvumu, atjauta, ripes-
¢iu, siekiu palaikyti gerus santykius kolektyve, streso vengimu ir saugiy
darbo salygy turéjimu. Tai leidzia atpazinti dominuojancias moterisko-
sios kulttiros vertybes, orientuotas j harmoningus tarpusavio santykius,
bendravimg ir bendradarbiavimg. Taip pat ireikstas noras saugios darbo
aplinkos ir streso vengimas leidzia atpazinti neapibréztumo vengimo kul-
taros apraiskas. Privaciy jstaigy darbuotojy vertybés siejasi su issilaikymu
paslaugy rinkoje, konkurencija, paslaugy kokybe. Tai yra vyriskosios orga-
nizacijy kultairos bruozai. Biudzetinése jstaigose siekiama palaikyti gerus
santykius kolektyve, darbuotojams svarbi atjauta ir supratimas. Tai leidzia
atpazinti pusiausvyros tarp moteriskosios ir vyriskosios kultros dimen-
sijy apraiskas, lyginant su privaciomis jstaigomis. Rekomenduotina, kad
senyvo amziaus zmonéms paslaugas teikiancios jstaigos buty siejamos su
globa, saugumu ir jaukia (gyvenimo namuose ar globos jstaigoje) atmosfe-
ra. Taigi poreikiy tenkinimas bei jautrumas kity poreikiams, bendravimas
ir bendradarbiavimas, jausmy svarbumo santykiams supratimas, badingi
moteri$kajam organizacijy kultairos tipui, turéty buti trok§tama elgsena $io
tipo jstaigose.

10. Skirtingo hierarchinio lygmens darbuotojai organizacijoje atskleidé
skirtingus darbe patiriamo streso $altinius. Vadovy lygmenyje streso $alti-
niais laikytini bendradarbiavimo su kitomis organizacijomis sunkumai bei
finansiniy istekliy klausimai. Socialiniy darbuotojy lygmenyje - santykiy
tarp klienty ir jy $eimos nariy problemiskumas, santykiai su paciais arti-
maisiais, darbo kravis ir pobudis, neatitinkantis profesinés kvalifikacijos
ir pasaukimo. Atsakomybé uz Zzmogaus gyvybe ir savarankiskas sprendi-
my priémimas kritiniais klienty sveikatos atvejais bei santykiai tarp ko-
legy buvo vardijami kaip streso $altinis slaugytojy lygmenyje. Socialiniy
darbuotojy ir slaugytojy padéjéjy lygmenyje streso $altiniais laikomi fizinis
kravis ir darbe patiriama psichologiné jtampa, priklausomybé nuo klienty
nuotaiky ir sveikatos buiklés. Rekomenduotina, kad $io tipo paslaugas tei-
kianciose jstaigose buty formuojama elgsena ir vertybés, leidZiancios stresg
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darbe traktuoti kaip neatsiejamg nuo darbo pobudzio. Darbo uzduociy
neapibréztumo ir kompleksiskumo supratimas turéty bati diskutuojamas
vadovy ir darbuotojy lygmenyse, numatant tinkamas rekomendacijas, lei-
dziancias profesionaliai ir lanksciai veikti darbe.

11. Tyrimo dalyviy pasakojimuose dominuojantis streso $altinis — emoci-
né jtampa darbe ir klienty emociné buklé. Viena dazniausiy streso jveikos
strategijy - emocinés jtampos sumazinimas, perduodant ja namiskiams.
Kartais darbuotojai naudoja medikamentus stresui mazinti, jausmais ir is-
gyvenimais dalijasi su kolegomis. Tai leidzia manyti, kad butent Sio streso
$altiniui jveikti darbuotojams reikia tam skirtos nuolatinés organizacinés
struktiros, kvalifikacijos tobulinimo programos ir (arba) supervizijos.

12. Priezitros ir batiniausiy fiziologiniy poreikiy tenkinimo filosofija
dominuoja tiek stacionariose, tieck asmens namuose paslaugas teikiancio-
se jstaigose. Prevencijos filosofija, senyvo amziaus zmogaus aktyvinimas ir
reabilitacija lieka supratimo ir Zinojimo lygmenyje, bet ne praktikos. Socia-
linis darbas, kurio teorija ir praktika pasisako uz holistinj pozitrj j seno
amziaus zmogy, siekiant teikti paslaugas tenkinancias dvasinius, religi-
nius, intelektualinius ir kt. poreikius, praranda ar net neatranda (kalbant
apie privacias jstaigas) savo vaidmens. Taigi, galima teigti, kad gerontolo-
gijos srityje dirbantys socialiniai darbuotojai turéty telktis j vertés ben-
druomenes (angl. community of value) ir solidarizuodamiesi padéti vienas
kitam didinti savo atliekamo darbo verte.

13. Fiziologiniy ir slaugos poreikiy tenkinimo dominavimas liudija, kad
socialinio darbo profesija uzleidzia savo pozicijas slaugos ir kiino priezitiros
paslaugas teikianc¢iam profesiniam slaugos laukui. Nenuvertinant slaugos
personalo indélio j bendra paslaugy teikima, svarbu atkreipti démesj, kad
socialinio darbo gerontologijoje efemeriskumas prisideda prie staciona-
rias paslaugas teikianciy organizacijy kultiiros — tolimos nuo artimos na-
mams - aplinkos sukirimo. Skirtingy profesijy atstovy galios ir pripazini-
mo klausimai, teikiant paslaugas senyvo amziaus zmonéms, atpazinti ir at-
likus kiekybinj tyrima, analizuojant pasitenkinimo darbu veiksnius. Be to,
tyrimo dalyviy retorikoje pasireiskiantis noras dirbti ,,savo“ darbg liudija
individualistinés organizacijos kultairos apraiskas. Socialiniai darbuotojai,
pagal i$silavinima ir pasaukimg atstovaujantys kolektyvinei, bendradar-
biavimu ir dialogu gristy santykiy kirimo kultarai, pasitarnauty kuriant
i prevencijg orientuotas paslaugas. Socialiniai darbuotojai taip pat turéty
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prisiimti vaidmenj, didinant darbuotojy sutelktuma, siekiant organizacijos
tiksly ar kei¢iant profesines ambicijas j organizacijos ambicijas.

dinti raktiniais Zmonémis, be kuriy socialines paslaugas senyvo amziaus
zmonéms teikiancios organizacijos tiesiog negaléty vykdyti savo veiklos.
Be to, tyrimo metu paaiskéjo, kad butent Sios kategorijos darbuotojams
budinga kaita, tad paslaugy jstaigy vadovams, socialiniams darbuotojams,
bendrosios praktikos slaugytojams tenka nelengva uzduotis — uztikrinti
$iy darbuotojy jsipareigojima organizacijai, motyvacijg ir skatinimg likti
$iame darbe. Pripazinimo socialinis konstruktas, leidziantis pripazinima
traktuoti ne kaip subjektyvy patyrima, bet kaip socialiai konstruojama
socialinj identitetg, suprantant politinius motyvus, atveria tam tikras ga-
limybes, kuriant darbuotojy organizacijose paramos, motyvavimo ar skati-
nimo sistemas, net ir esant menkoms finansinéms galimybéms.

15. Veiklos tyrimo dalyvaujant (angl. participatory action research) esmi-
nis principas yra tyrimo dalyviy suvokimas siekti poky¢iy. Tai jmanoma
tik kuriant bendradarbiaujancius, pasitikéjimu ir tarpusavio pagarba grjs-
tus tarpusavio santykius. Tyréjai, turintys patirties tiriamajame lauke, turi
privalumy, kadangi jiems lengviau uzmegzti ir palaikyti draugiskus santy-
kius, kurti pasitikéjimg. Jgyvendinto VTD tyréjy komandoje buvo tyréjai,
kuriems pazjstama darbuotojy ir organizacijy, teikianciy socialines pas-
laugas senyvo amziaus zmonéms, veiklos situacija. Sis Zinojimas praverté
atliekant eksploraciniy fokus grupiy tyrima, apklausa rastu, jgyvendinant
atvejo studijas. Ieskant ir kvieciant organizacijas dalyvauti tyrime, geriau-
siai veikeé jau turimi socialiniai rysiai, kada vieny organizacijy vadovai, pa-
zinodami tyréjus, rekomenduodavo kitoms jstaigoms, ir tokiu biidu (,,snie-
go gniaztés“ principu) didéjo tinklas organizacijy, jsitraukianciy j tyrimo
veiklas (tiesiogiai dalyvaujant tyrime ir teikiant duomenis arba dalyvaujant
metodologiniuose seminaruose, konferencijose). Be to, bendradarbiaujan-
¢io tinklo kiirimas tarp jstaigy, veikianciy gana individualiai, pasitarnavo
kaip vienas i$ tikétiny, bet neplanuoty VTD tiksly. ] tyrimo veiklas jsijun-
gé privacios jstaigos, kurioms dalyvavimas tyrime buvo pirmoji pazintis
su socialiniais tyrimais. Taciau iSankstinis tyrimo lauko Zinojimas ir net
buvimas lauko viduje turi tam tikry pavojy, kaip tyréjy savojo Zinojimo
primetimas tyrimo dalyviams, nemaloniy temy vengimas ir kita, kas turi
bati reflektuojama tiek planuojant tyrima, tiek jj jgyvendinant.
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16. Tiek individualiy pokalbiy metu uzduodami reflektyvas klausimai,
tiek diskusiniy fokus grupiy metu pakvietimas kalbéti apie norimus po-
ky¢ius, ,minciy lietaus®, atgalinio rysio metody naudojimas, supratimu
gristos atmosferos kurimas ir kity metody naudojimas bei tyrimo dalyviy
jtraukimas j tyrima nuo jo pradzios yra esminés salygos, leidZiancios teigti
apie Veiklos tyrimo dalyvaujant jgyvendinima. Ejimas nuo veiksmo prie
refleksijos, derinant tyréjy vizitus j organizacijas, ir kvietimas diskusijoms
bei bendradarbiaujancio paslaugy teikéjy tinklo tarp valstybino ir priva-
taus sektoriaus teikéjy karimas leido tyrime dalyvavusioms organizaci-
joms ne tik geriau suprasti savo situacijg ir poreikj pokyc¢iams ir plétrai, bet
ir tuos poky¢ius jgyvendinti jau projekto vykstant projektui, pasak vienos
tyrimo dalyvés, ,,pereinant nuo zinojimo prie veikimo®“. Laiko dimensija
$iuo aspektu taip pat svarbi. [yvendinto Veiklos tyrimo dalyvaujant patirtis
leidzia teigti, kad VTD pradzia gali buti laikoma paieska ir kvietimas daly-
vauti tyrime jau eksploraciniy fokus grupiy tyrimo pradzioje.

17. Lauko zinojimas, dalyvaujanciy metody naudojimas, bendradarbia-
vimu ir supratimu gristos tyrimo kultiros kiirimas buvo salyga, nulémusi
tyrimo dalyviy jsitraukima j atliekamg tyrima. Supratimas pasireiské ir de-
rinantis prie organizacijy, o ne tyréjams patogaus laiko atlikti tyrimg ies-
kojimas, ne iSankstinis, o diskutuojant su vadovu, sudarant tyrimo dalyviy
sarasg, numatant pokalbiy trukme, sutariant dél laiko ir vietos, lanksciai
derinantis prie organizacijos realybés. Visa tai yra butina, norint, i$vengti
organizacijy pasipriesinimo dalyvauti tyrime.

18. Veiklos tyrimo dalyvaujant jgyvendinimo kultara, palaikant rysj
su organizacijomis tyrimo veikly metu ir diskutuojant bei veikiant kartu
sprendziant paslaugy sektoriaus problemas, leidzia kurti tyrimo kultara,
kada tyrimas yra matomas ne kaip nasta organizacijai, bet galimybé issa-
kyti savo rapimus klausimus didesnei bendruomenei bei jgyti simbolinj
kapitalg. Kvalifikacijos tobulinimo pazymeéjimai, liudijantys apie dalyva-
vimg projekto veiklose, yra svarbus veiksnys, motyvuojantis organizacijas
dalyvauti tyrime. Organizacijy vadovy pozitriu, dalyvavimas tyrime yra
nemokama galimybé suzinoti organizacijos sékmés formule ir iSsiaiskinti
organizacijos nariy nuomone svarbiais organizacijai klausimais. Tai — pras-
minga ir aktuali intervencijos priemoné, gerinant organizacijy psichoso-
cialinj funkcionavima bei pasirengima pokyc¢iams.
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SANTRAUKA

Monografijoje, remiantis jgyvendinto tyrimo patirtimi, i$rySkinamas veiklos
tyrimo dalyvaujant (toliau — VTD) jgyvendinimo socialiniy paslaugy organi-
zacijose savitumas, metodologiniai privalumai ir apribojimai kity socialiniy
moksly tyrimy kontekste. Monografijoje VTD analizuojamas kaip metodolo-
giné prieiga, kuri jtraukia dalyvius ir tyréjus j bendradarbiaujantj zZiniy kiirimo
procesg ir veda prie naujy reik$miy konstravimo reflektuojant veiklas. VTD
taikymo laukas yra gan platus - jis taikomas bendruomenése, jvairiose vers-
lo, $vietimo, sveikatos ir medicinos, socialinio darbo organizacijose, siekiant
padidinti Zmoniy jsitraukima, jgalinima, tobulinant bendruomenes ir organi-
zacijas. Aktualizuojant VTD metodologijos taikymo organizacijy tyrimuose
savitumg, aptariama VTD samprata, metodologijos inovatyvumas, jgalinan-
tis organizacijas keistis pobudis, metodologiniai niuansai, subtilybés bei kri-
tika. Monografijoje apzvelgiami VTD modeliai, procesas, stadijos. Remiantis
jgyvendinto VTD socialiniy paslaugy jstaigose patirtimi, pristatoma tyrimo
logika, jo etapai, i$ry$kinant judéjimo nuo veiksmo prie refleksijos batinybe,
tyrimo dalyviy jgalinimo prisiimti atsakomybe uz pokyc¢ius organizacijose bei
bendradarbiaujanciy ir pasitikéjimu gristy santykiy karima tarp tyréjy ir ty-
rimo dalyviy. Monografijoje pristatytas tyrimas aktualizuoja psichosocialinj
organizacijy funkcionavimg ir pasirengima poky¢iams, tyrimo rezultatai ir
jzvalgos sudaro prielaidas tolesniam organizacijy efektyvumui gerinti. Mono-
grafija pristato VTD atvejj, kai buvo tiriamos socialines paslaugas senyvo am-
ziaus Zmonéms teikiancios jstaigos.

Lietuvos visuomenei senstant socialines paslaugas senyvo amziaus Zmonéms
teikiancios organizacijos turi gebéti lanksciai reaguoti i besikei¢iancius rinkos
ir klienty poreikius. Tai aktualu tiek valstybinio sektoriaus jstaigoms, tiek vers-
lo jmonéms, vis aktyviau pradedanc¢ioms veikti socialiniy paslaugy senyvo am-
Ziaus zmonéms teikimo srityje. Monografijoje pristatoma socialiniy paslaugy
senyvo amziaus Zzmonéms sektoriaus situacija Europos Sajungoje bei Lietuvoje.
Apzvelgiami teoriniai $altiniai, nagrinéjantys organizacijy funkcionavimo ir
pasirengimo keistis veiksnius, organizacijy efektyvumo, kultairos sampratos ir
tipologijos bei su organizacijy psichosocialiniu funkcionavimu susije veiksniai
(pasitenkinimas darbu, vadovavimo aspektai, konfliktai ir jy sprendimo budai,
komandinis darbas, su darbu susijes stresas). Aktualizuojant psichosocialiniy
organizacijy funkcionavimo tyrimy poreikj, pristatomi tyrimo rezultatai, at-
skleidZiantys poky¢iy ir plétros organizacijose prielaidas, darbuotojy isreiksta
subjektyvy pasitenkinimg darbu bei organizacijos kultiros ir vadovavimo ypa-
tumus. Monografijoje analizuojami reiskiniai, tokie, kaip pripazinimas, apré-
pia ne tik organizacijos ir mezolygmens rei$kinius, bet ir sektoriuje, profesinia-
me lauke bei visuomenéje vykstancius procesus.
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Monografijoje pristatomas tyrimas vyko keliais etapais. Pirmuoju etapu
jgyvendintas kokybinis interpretacinis tyrimas, taikant fokus grupiy metoda,
kai tyréjai atskleidé praktine organizacijy patirt], jy keliamus klausimus, ra-
pescius, idéjas, jtampas, pasiekimus, igstikius. Siame tyrimo etape dalyvavo
4 jstaigos: 2 biudzetinés savivaldybiy pavaldumo jstaigos, teikianc¢ios senyvo
amziaus Zzmonéms socialinés prieziiiros ir dienos socialinés globos paslaugas
ju namuose, ir 2 privataus kapitalo jmoneés, teikiancios ilgalaikés (stacionarios)
globos ir slaugos paslaugas.

Antruoju etapu jgyvendintas kiekybinis tyrimas, siekiant identifikuoti socia-
liniy paslaugy organizacijy pasirengimo pokyc¢iams tendencijas. Tyrime daly-
vavo 401 biudZetinéms (valstybinéms) jstaigoms atstovaujantis respondentas
ir 109 privataus kapitalo jmoniy darbuotojai (i§ viso 510 respondenty). Siame
tyrimo etape buvo keliami tokie tyrimo uzdaviniai: 1) nustatyti pagrindinius
valstybiniy ir privaciy socialines paslaugas teikianciy organizacijy funkcio-
navimg paaiskinancius veiksnius; 2) jvertinti valstybiniy ir privaciy socialines
paslaugas teikianc¢iy organizacijy skirtumus; 3) iSanalizuoti valstybiniy ir pri-
vaciy socialines paslaugas teikianciy organizacijy darbuotojy poziarj j orga-
nizacijos plétrg bei jvertinti organizacijy plétrg prognozuojancius veiksnius;
4) atskleisti socialines paslaugas teikian¢ioms organizacijoms aktualius, su jy
psichosocialiniu funkcionavimu susijusius Tre¢iajame kokybinio tyrimo eta-
pe buvo konstruojamos naujos Zinios, skirtos organizacijy pokyciams. Atlie-
kant §j tyrima remiamasi grindziamosios teorijos konstrukcionistine versija
(Charmaz, 2006). Sio etapo tyrimui jgyvendinti buvo atliktos 2 atvejo studi-
jos: vienas atvejis — savivaldybiy pavaldumo jstaigose, teikianciose socialines
paslaugas senyvo amziaus asmenims jy namuose. Kitas atvejis — privaciose
jstaigose, teikianciose stacionarias socialines paslaugas senyvo amziaus Zmo-
néms. Duomenims rinkti buvo naudojami individualas interviu, fokus grupés
interviu ir diskusijy grupés, organizuojant metodologinius seminarus grjzta-
majam rysiui i$ tyrimo dalyviy gauti. I$ viso treciajame tyrimo etape dalyvavo
5 organizacijy vadovai ir 38 darbuotojai.

Socialines paslaugas senyvo amziaus zmonéms teikianciose privataus ir vals-
tybinio sektoriaus organizacijose jgyvendinto veiklos tyrimo dalyvaujant rezul-
tatai leidZia atskleisti jtampas ir priestaravimus, kylancius privataus ir valsty-
binio sektoriaus jmonése, pateikti pasialymai jiems valdyti. Metodinés VTD
jgyvendinimo organizacijose rekomendacijos akcentuoja refleksijos, atgalinio
rysio, pasitikéjimu ir pagarba gristy santykiy kirima, zalos nedarymo ir kitas
salygas, kuriy laikymasis butinas sékmingam VTD jgyvendinimui socialiniy
paslaugy jstaigose.

Raktiniai zodZiai: veiklos tyrimas dalyvaujant, organizacijy efektyvumas,
pokyciai organizacijose, paslaugos senyvo amziaus Zmonéms.
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ACTION RESEARCH IN ORGANIZATION. THE CASE
OF SOCIAL SERVICES FOR OLDER ADULTS

SUMMARY

The aim of the study presented in the monograph is to reveal peculiari-
ties, methodological strengths and limitations of participatory action research
(PAR) in social service organizations. PAR is analysed as a methodological ap-
proach which involves scholars and research participants into a process of re-
flection, knowledge production and construction of new meanings. PAR appli-
cation area is quite broad - this strategy is applied in communities, business,
education, health and welfare organizations in order to increase involvement
of citizens as well as their empowerment in communities and organizations.
While highlighting originality and singularity of PAR in organizations, au-
thors of the study discuss notions, definitions and distinctive features of PAR.
The scholars distinguish novelty, empowering nature, methodological nuanc-
es and criticism toward PAR. The monograph presents models, the process,
and stages of PAR. Based on PAR implementation in social service organi-
zations, a need for movement from action to reflection and empowerment of
research participants to take the responsibility of the changes in organizations
is emphasized. The research sheds a light on psychosocial functioning of or-
ganizations as well as their readiness for change. Results and insights drawn
by the research create preconditions to increase efficiency and effectiveness of
organizations.

The investigation presented in the monograph was implemented in social
service organizations which provide services for the elderly. Lithuanian pop-
ulation is aging, therefore agencies which provide elderly care should be able
to respond to changes in the market and satisfy clients' needs. This is relevant
for profit organizations and business enterprises which become more active
in the social service sector offering their activities for older people. This study
presents the situation of older people in European Union and Lithuania. An
overview of theoretical resources is carried out by revealing factors of organi-
zational effectiveness and readiness for changes, concepts and typologies of or-
ganizational cultures, elements which are related to psychosocial functioning
of organizations: job satisfaction, management, conflicts and their solutions,
teamwork and stress at work. Recognition which embraces processes on micro,
mezzo and macro levels is another concept that is discussed and analysed in
the study.



The research presented in the monograph included several stages. In the first
stage of the research, a qualitative interpretative study was carried out by in-
terviewing representatives of focus group. The researchers disclosed practical
experiences, ideas, achievements, challenges and concerns, questions and ten-
sions that arose in the organizations. 4 institutions participated in the research
in this stage — 2 public organizations of home care and 2 private organizations
of institutional long-term care.

In the second stage of the investigation, a quantitative research was conduct-
ed to identify tendencies of readiness for change in social service organizations.
401 respondents from municipal and state organizations and 109 respondents
from private agencies (510 in total) participated in the survey. In this stage of
the research, objectives were: 1) to identify main factors and elements which
determine the functioning of public and private agencies for social services;
2) to reveal differences between public and private organizations of social ser-
vices; 3) to analyse attitude of employees working in public and private orga-
nizations toward development of organizations and to evaluate factors which
foster agencies’ development; 4) to delineate issues which are important and
relevant for each organization and its psycho-social functioning.

The third stage of the research was dedicated to construct a new knowledge
on changes to be initiated in the organizations. 2 case studies were conducted by
applying a constructivist version of grounded theory (Charmaz, 2006). The first
case study was carried out in municipal organizations of home social services
for the elderly. The second case study was conducted in public agencies which
provide institutional long-term services for the elderly. The main techniques
and methods of this research were individual interviews, interviews with focus
groups and group discussions as well as methodological seminars to get a feed-
back from research participants. Five managers and 38 employees participated
in the study.

The research has empowered the authors to provide methodological recom-
mendations for the implementation of PAR in organizations. The study actual-
ized principles and elements of successful implementation of PAR in agencies of
social services — a need to reflect processes and get a feedback in organizations,
foster creativity and reciprocity in relationships between researchers and re-
search participants at organizations, support trust and respect, avoid harm and
disrespect.

Key words: participatory action research, organizational effectiveness,
changes in organizations, services for older people.
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