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pasitenkinimui darbui. Magistro darbas. Vilniaus universiteto Siauliy akademijos, Regiony plétros institutas,
Siauliai.

SANTRAUKA

Magistro baigiamajame darbe analizuojama dienos centry socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo jtaka
darbuotojy pasitenkinimui darbui. Magistro baigiamajj darba sudaro penkios pagrindinés dalys. Darbas
pradedamas jvadu, kuriame aptariamas darbo temos aktualumas,temos mokslinis istirtumas ir tyrimo naujumas.
Iskeliamas probleminis klausimas — kokia dienos centry socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo jtaka
darbuotojy pasitenkinimui darbui? Taip pat iSkeliamas darbo tikslas ir uzdaviniai.

Sekanciag darbo dalj sudaro teoriné apzvalga, kurioje pateikiama socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo
samprata, EQUASS sistemos diegimo ir taikymo ypatumai bei darbuotojy pasitenkinimo darbu aspektai, tokie
kaip jo samprata, reik§mé organizacijai ir lemiantys veiksniai. Taip pat nagring¢jamos socialiniy paslaugy kokybes
standartizavimo proceso ir darbuotojy pasitenkinimo darbu tarpusavio sgsajos.

Trecioje darbo dalyje pateikiama tyrimo metodologija, apimanti kiekybinio tyrimo anketinés apklausos metoda,
tyrimo populiacijos bei atrankos apra§yma. Tyrime dalyvavo 361 Lictuvos dienos centry darbuotojas. Gauti
duomenys buvo analizuojami taikant deskriptyving statistikg, Mann-Whitney U testa, Kruskal-Wallis testa,
regresing analize¢. Statistiné duomeny analizé buvo atlikta SPSS programiniu paketu.

Tyrimo rezultatai patvirtino darbo hipotezes apie tai, kad socialiniy paslaugy kokybés standartizavimas turi
reikSminga teigiama jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbui. AiSkas ir prieinami kokybés standartai buvo susije
su aukstesniu darbuotojy pasitenkinimo lygiu, sumazintu darbo neapibréztumu ir didesniu pasitikéjimu vadovais.
Tuo paciu buvo nustatyta, kad pernelyg grieztas standartizacijos taikymas ir nepakankamas resursy paskirstymas
gali padidinti darbuotojy patiriama stresa ir sumazinti pasitenkinima darbo saglygomis.

Tyrimas taip pat pabrézé demografiniy veiksniy svarbg. Svarbiausi kontroliniy veiksniy radiniai atskleide, kad
vyresnio amziaus darbuotojai dazniau vertino standartizacijos nauda dél aiskios strukttiros ir stabilumo darbo
aplinkoje, tuo tarpu jaunesni darbuotojai labiau akcentavo autonomijos ir lankstumo svarbg. Moterys dazniau
iSreiské nepasitenkinima dél nepakankamy iStekliy standarty jgyvendinimui, o vyrai pabrézé darbo salygy ir
atlygio saziningumo svarba.

Paskutingje darbo dalyje pateikiamos darbo i§vados ir praktinés rekomendacijos, siekiant efektyvesnés socialiniy
paslaugy standartizacijos ir didesnio darbuotojy pasitenkinimo. Pabréziama, kad tinkamai subalansuota

standartizacija yra esminé priemoné didinant darbuotojy motyvacija, uztikrinant organizacijos efektyvuma ir
paslaugy kokybe.

Raktiniai zodZiai: socialiniy paslaugy standartizacija, darbuotojy pasitenkinimas darbu, EQUASS sistema, dienos
centrai, paslaugy kokybés gerinimas.
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Employees’ Job Satisfaction. Master's thesis. Vilnius University Siauliai Academy, Institute of Regional
Development, Siauliai.

ABSTRACT

The Master's thesis analyses the impact of standardisation of the quality of social services in day care centres on
the job satisfaction of employees. The thesis consists of five main parts. The thesis starts with an introduction,
which discusses the relevance of the topic of the thesis, the scientific research of the topic and the novelty of the
research. The problem question is raised - what is the impact of standardisation of the quality of social services in
day-care centres on employees' job satisfaction? The aim and objectives of the paper are also outlined.

The next part of the thesis consists of a theoretical overview, which presents the concept of standardisation of
quality of social services, the peculiarities of the implementation and application of the EQUASS system and the
aspects of job satisfaction of employees, such as its conception, its significance for the organisation and the
determining factors. The interrelationship between the process of standardisation of the quality of social services
and employee job satisfaction is also examined.

The third part of the paper presents the methodology of the study, including the questionnaire survey method, the
study population and the sampling frame. The study involved 361 employees of Lithuanian day care centres. The
data obtained were analysed using descriptive statistics, Mann-Whitney U test, Kruskal-Wallis test and regression
analysis. Statistical analysis of the data was carried out using SPSS software package.

The results of the study confirmed the working hypotheses that the standardisation of the quality of social services
has a significant positive impact on employees' job satisfaction. Clear and accessible quality standards were
associated with higher levels of employee satisfaction, reduced job uncertainty and greater trust in managers. At
the same time, it was found that excessive standardisation and inadequate allocation of resources can increase
employee stress and reduce job satisfaction.

The study also highlighted the importance of demographic factors. Key findings from the control factors revealed
that older workers were more likely to value the benefits of standardisation in terms of clear structure and stability
in the work environment, while younger workers placed more emphasis on the importance of autonomy and
flexibility. Women were more likely to express dissatisfaction with the lack of resources to implement standards,
while men stressed the importance of fairness in working conditions and remuneration.

The last part of the paper concludes with practical recommendations for more effective standardisation of social
services and higher staff satisfaction. It emphasises that a well-balanced standardisation is an essential tool for
increasing staff motivation, organisational efficiency and service quality.

Keywords: standardisation of social services, employee job satisfaction, EQUASS system, day-care centres,
service quality improvement.
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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Socialiniy paslaugy poreikis pastaraisiais metais nuolat auga, o tai lemia
senéjancios visuomenes, socialinés atskirties ir kity socialiniy i$§tikiy poveikis. Europos Sajungoje
prognozuojama, kad iki 2050 m. vyresni nei 65 mety asmenys sudarys daugiau nei 28 proc. visos
populiacijos, o tai reikSmingai padidins socialiniy paslaugy poreikj (Eurostat, 2023). Be to, socialinés
atskirties rodikliai iSlieka auksti — 2022 m. beveik 21 proc. ES gyventojy gyveno ties skurdo riba arba
socialinés atskirties rizikoje (Eurostat, 2023). Sios tendencijos akcentuoja gerovés valstybés svarba,
kurioje socialinés paslaugos tampa viena pagrindiniy vieSyjy paslaugy sriciy, uztikrinanciy pilieciy
gerove ir ory gyvenimg. Didéjantis socialiniy paslaugy poreikis reikalauja nuosekliy ir efektyviy
sprendimy. Paslaugy kokybés uztikrinimas ir standartizavimas yra vieni i§ pagrindiniy biidy, kaip galima
siekti paslaugy teikimo efektyvumo ir veiksmingumo. Pavyzdziui, Lietuvoje socialiniy paslaugy gavéjy
skaiCius per pastarajj deSimtmetj iSaugo beveik 30 proc., todél vis daugiau démesio skiriama paslaugy
kokybés gerinimui ir sistemingam jy valdymui (Lietuvos Statistikos Departamentas, 2023). Siekiant
patenkinti Siuos poreikius, jdiegti standartizuoti procesai gali uztikrinti, kad socialinés paslaugos biity
teikiamos pagal vienodus kriterijus, nepriklausomai nuo geografinés vietos ar konkretaus paslaugy
teikéjo. Neatmetama, kad standartizuoty procesy igyvendinimas ne tik gerina paslaugy kokybe, bet ir
prisideda prie teisingesnio bei skaidresnio resursy paskirstymo. Tarptautinés organizacijos, tokios kaip
OECD, taip pat pabrézia, kad nuoseklus socialiniy paslaugy standarty taikymas gali pagerinti paslaugy
teikimo efektyvuma net 20-30 proc. (OECD, 2022). Sie duomenys rodo, kad standartizacija yra itin
svarbi, siekiant ne tik uztikrinti auks$ta paslaugy kokybe, bet ir efektyviai valdyti didéjancius isSukius
socialinés apsaugos srityje.

Paslaugy kokybés standartizavimas yra organizacinis procesas, kuriuo siekiama nustatyti ir jgyvendinti
bendrus standartus, procediiras ir kokybés reikalavimus teikiamoms paslaugoms. Pagrindiniai paslaugy
kokybés standartai gali skirtis priklausomai nuo sektoriaus, paslaugy pobudzio ir jvairiy Saliy
reguliavimo. Taciau yra tam tikri bendri principai ir standartai, kurie gali biiti taikomi daugelyje paslaugy
sri¢iy. Zvelgiant j socialiniy paslaugy sektoriaus specifika, galime matyti, kad pagrindinis Europoje
specializuotas socialiniy paslaugy kokybés standartas yra EQUASS (Euro-pean Quality Assurance for
Social Services) — tai Europos lygmeniu veikianti iniciatyva, skirta socialiniy paslaugy kokybés
uztikrinimui ir gerinimui. Vis dél to, nors socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo procesas néra
grieztai apibréZtas ir placiai taikomas organizacijy veikloje, galima i8skirti §io proceso svarbg ir galima
naudg, apimancig tiek klienty, tiek darbuotojy, tiek ir organizacijy perspektyvas. Standartizavimas leidzia
nustatyti bendrus kokybés standartus socialiniy paslaugy srityje ir tai padeda uztikrinti, kad paslaugos
buty teikiamos pagal nustatytus auksStus kokybés reikalavimus, kurie prisideda prie klienty geroves ir
saugumo (McAdam ir kt., 2019). Standartizuoti procesai gali prisidéti prie socialiniy paslaugy teikimo
efektyvumo. Tai reiSkia efektyvesn] resursy panaudojimg, mazesnj laiko Svaistymg ir optimaly
darbuotojy nasumg (Melao ir kt., 2019). Standartizacija gali sumazinti klaidy ir nesusipratimy tikimybe,
padedant uztikrinti klienty sauguma ir pasitenkinimg gauty paslaugy kokybe. Standartizuoti procesai taip
pat gali sumazinti rizika, susijusig su nepagrijstais sprendimais arba klaidingais veiksmais (Marimon ir
kt., 2021). Aiskis ir suprantami standartai suteikia darbuotojams aisSkias taisykles ir nurodymus,

leidZiancius lengviau prisitaikyti prie savo darbiniy vaidmeny ir atlikti savo uzduotis efektyviau
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(Nordesjo ir kt., 2022). Reikéty atkreipti démesj, kad paslaugy kokybés sistemos diegimas gali reikalauti
papildomy ziniy, nuolatinio mokymosi, ziniy kultiiros vystymo organizacijoje, o tai savo ruoztu suteikia
galimybe darbuotojams islaikyti arba tobulinti savo jgiidzius ir gali prisidéti prie jy profesinio augimo ir
pasitenkinimo darbu (Graham ir kt., 2022). Taigi, neatmetama prielaida, kad socialiniy paslaugy kokybés
standartizavimas gali turéti jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu, ypac jei Sios paslaugos yra svarbios
darbo aplinkai. Sie standartai gali baiti taikomi jvairioms socialinéms paslaugoms, tokioms kaip sveikatos
prieziiira, §vietimas, darbo aplinka ir kita.

Standartizuotos socialinés paslaugos gali uZztikrinti aukSta Siy paslaugy kokybe. Tai gali reiksti
efektyvesnj darba, geresne¢ priezilirg ar kitas teikiamas socialines paslaugas (Wenwen, 2021; Melao ir
kt., 2019). Gerai atliktos paslaugos gali sumazinti darbuotojy stresg ir padidinti jy pasitenkinima darbu
(Hartika ir kt., 2023). Standartizavimas socialiniy paslaugy sektoriuje gali padéti sukurti bendrus darbo
standartus, kurie vienodai taikomi visiems darbuotojams. Tai padeda sumazinti nesusipratimus ir
komunikacijos klaidas tarp darbuotojy, stiprinant lygybe ir teisinguma darbo vietoje (Marimon ir kt.,
2021). Toks procesas ne tik uztikrina nuosekluma, bet ir leidzia sukurti aiSkesne bei skaidresne darbo
aplinkg. Taciau tam, kad standartizuotos sistemos biity veiksmingos, biitinas nuolatinis darbuotojy
mokymas ir profesinis tobuléjimas. Sie veiksmai gali skatinti darbuotojy profesinj augima, padedant
jiems igyti naujy jgudziy, kurie tiesiogiai prisideda prie jy pasitenkinimo darbu (Hartika ir kt., 2023).
Efektyvios socialinés paslaugos, kuriy veikla paremta standartizuotais procesais, gali teigiamai paveikti
ir klienty aptarnavimo kokybe. Geresnis aptarnavimas neabejotinai padidina darbuotojy pasitenkinima,
nes jie jaucia, kad prisideda prie klienty gerovés ir daro teigiamg poveikj jy gyvenimams (Nordesjo,
2020). Standartizuotos procediiros taip pat padeda sukurti geriau valdomg darbo aplinka, kurioje
nenuoseklumy ir klaidy sumaz¢jimas mazina darbuotojy stresa, tuo paciu sukuriant palankesnes salygas
darbui. Vis délto, svarbu nepamirsti, kad pernelyg grieztas standartizavimas gali turéti ir neigiamy
pasekmiy. Nors standartai uztikrina tvarka, jie gali apriboti darbuotojy kiirybiskumg ir savaranki§kuma,
ypac jei darbuotojai jaucia, kad jy darbo procesai per daug kontroliuojami ar reguliuojami. Toks
grieztumas gali sumazinti motyvacijg ir slopinti iniciatyva, o tai ilgainiui gali paveikti ne tik darbuotojy
pasitenkinima, bet ir bendrg organizacijos efektyvumag (Graham ir kt., 2022). Tod¢l atsizvelgiant | tai,
darosi aktualu analizuoti galimg socialiniy paslaugy standartizavimo jtaka darbuotojy pasitenkinimui
darbu.

Biitina i$skirti, kad Sio darbo temos aktualumas sglygotas ir tuo, kad Lietuvoje nuo 2023 m. rugpjicio 18
d. pradétas vykdyti projektas ,,Socialiniy paslaugy kokybés uztikrinimas Lietuvoje® (Nr. 07-008-P-
0001), kuris aiskiai atspindi, kad vis daugiau démesio Lietuvoje yra skiriama socialiniy paslaugy kokybés
gerinimui ir jy teikimo standartizavimui. Sio projekto tikslas — sudaryti salygas gerinti ir tobulinti
socialiniy paslaugy kokybe visoms Lietuvoje veikian¢ioms socialiniy paslaugy organizacijoms. Projekta
planuojama jgyvendinti iki 2029 m. sausio 31 d., numatant, kad 303 organizacijos dalyvaus socialiniy
paslaugy kokybés standarto diegimo ir (ar) palaikymo veiklose. Tikimasi, jog 80 % S§iy organizacijy
s¢kmingai jsidiegs socialiniy paslaugy kokybés standarta ir (ar) s€kmingai uzbaigs dalyvavima standarto
palaikymo veiklose (Socialiniy paslaugy priezitiros departamentas prie Socialinés apsaugos ir darbo
ministerijos, 2023). Taciau, svarbu dar kartg isskirti, kad socialiniy paslaugy kokybés standartizavimas
ne tik prisideda prie aukstos paslaugy kokybés uztikrinimo, bet ir tiesiogiai veikia darbuotojus, kurie yra
Siy paslaugy teikéjai. AiSkiai apibrézti ir nuosekliai taikomi standartai gali sumaZinti darbuotojy
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patiriamg stresg, suteikti jiems daugiau aiSkumo ir saugumo kasdieniame darbe, taip pat palengvinti
atsakomybés pasidalijimg bei uztikrinti skaidresnj darbo organizavima. Tokiu biidu, standartizavimas
tampa svarbiu veiksniu, galin¢iu didinti darbuotojy pasitenkinimg darbu, o tai, savo ruoztu, lemia
geresnius organizacinius rezultatus ir aukstesnés kokybés paslaugas klientams. Taigi, atsizvelgiant | Sias
prielaidas, aktualu iStirti ir jvertinti socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo jtaka darbuotojy
pasitenkinimui darbui, darbe siekiama istirti Lietuvos dienos centry atvejj.

Temos mokslinis iStirtumas ir tyrimo naujumas. Socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo ir
darbuotojy pasitenkinimo darbu sgveikos tema sulaukia vis daugiau moksliniy tyrimy démesio, ypac
atsizvelgiant j Siuolaikinés organizacijy vadybos ir socialiniy paslaugy srities i$§tikius. Nors mokslingje
literatliroje galima rasti atskiry tyrimy apie pasitenkinimo darbu ir socialiniy paslaugy kokybés
standartizavimo rysj, daugelis Siy tyrimy apima tik konkrecius aspektus, susijusius su socialiniy paslaugy
kokybés uztikrinimu arba darbuotojy pasitenkinimu. Pavyzdziui, Lundstrom (2022) tyré socialinés
pagalbos kokybés standartizacijos poveiki darbuotojy veiklos efektyvumui ir psichosocialinei gerovei,
pastebédamas, kad standartizacija gali padéti sumazinti darbg supancius neapibréztumus, taciau ji taip
pat gali riboti darbuotojy kiirybiskumg. Lietuvoje atlikti tyrimai taip pat nagrinéja socialiniy paslaugy
kokybés uztikrinimo reik§m¢ darbuotojy pasitenkinimui. Pavyzdziui, Ivanauskaité (2020) tyré socialiniy
paslaugy kokybés sistemy jtaka darbuotojy darbo salygoms ir jy motyvacijai. Ji nustaté, kad aiskis
kokybés standartai padeda mazinti darbo neapibréztuma, taciau tam tikrose situacijose jie gali tapti per
griezti, trukdydami darbuotojams prisitaikyti prie individualiy klienty poreikiy. Sie rezultatai atitinka
tarptautinius tyrimus, kurie pabrézia kokybés standartizavimo svarba, bet tuo paciu ir sukeliamas
kiirybiSkumo apribojimo grésmes. Kiti tyréjai, tokie kaip Marimon, Melao ir Bastida (2021), pabrézia,
kad kokybés standartizavimo sistemos, tokios kaip EQUASS, turi svarby vaidmenj ne tik uztikrinant
paslaugy kokybe, bet ir gerinant organizacijos viding kulttirg bei darbuotojy pasitenkinima, nes aiskiis
standartai suteikia daugiau saugumo ir darbo aiSkumo. Blanz (2017) tyré socialiniy darbuotojy
pasitenkinimg darbu, iSrySkindamas ry$j tarp darbo salygy ir aiskiy organizaciniy struktiiry. Taciau
mokslingje literatiiroje triiksta iSsamiy tyrimy, nagrinéjanéiy Siuos du aspektus kartu — kaip standartizuoti
kokybés valdymo procesai socialiniy paslaugy sektoriuje veikia darbuotojy pasitenkinima darbu.

Nepaisant augancio mokslinio démesio, tyrimai, skirti giliau suprasti standartizacijos poveikj darbuotojy
motyvacijai ir pasitenkinimui darbu, lieka riboti. Tyréjai, tokie kaip Hussein, Stevens ir Manthorpe
(2014), nagrin¢jo organizacinius veiksnius, darancius jtaka socialiniy paslaugy teikéjy darbo kokybei,
tatiau Sie tyrimai nepakankamai apima standartizacijos jtaka darbuotojy emocinei gerovei ir
pasitenkinimui darbu. Lietuvoje, kaip pastebi Steniukyniené ir Indrasiené (2024), tyrimy trilkumas apie
standartizacijos poveikj darbuotojy emocinei gerovei iSlieka aktualia problema. Taip pat triikksta naujy
empiriniais duomenimis paremty tyrimy, kurie analizuoty socialiniy paslaugy sektoriuje idiegty
standarty ir darbuotojy pasitenkinimo sgveika tiek Lietuvos, tiek globaliame kontekste.

Siame darbe atliekamas tyrimas yra svarbus, nes gilina supratima apie socialiniy paslaugy kokybés
standartizavimo procesy ir darbuotojy pasitenkinimo darbu sgsajas. Tyrime bus analizuojamas socialiniy
paslaugy standartizacijos poveikis darbuotojy dirban¢iy dienos centruose pasitenkinimui darbu.
Remiantis mokslingje literatiiroje aptartais tyrimais (Blanz, 2017; Marimon, Meldo ir Bastida, 2021;
Lundstrém, 2022), bus tiriama, kaip aiskis ir struktiiruoti procesai dienos centruose gali sumazinti tokius
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darbuotojy pasitenkinimui darbu jtakg darancius veiksnius kaip, pavyzdziui, darbo neapibréztumas ir
pagerinti darbuotojy psichosocialing gerove, kartu atskleidziant galimus tritkumus, susijusius su pernelyg
grieztu standartizavimu, kuris galéty riboti kiirybiskumg ir lankstumg sprendziant individualius klienty
poreikius. Siame darbe taip pat bus nagrinéjami standartizacijos ir individualizuoto poZitirio derinimo
iSStikiai socialiniy paslaugy sektoriuje, nagrin¢jant Lietuvos dienos centry atveji. Kaip papildomi
rezultatai, bus analizuojama, kaip $ie procesai gali prisidéti prie darbuotojy darbo kokybés gerinimo bei
klienty aptarnavimo efektyvumo. Tyrimo rezultatai prisidés prie ziniy apie tai, kaip kokybés uztikrinimo
sistemos gali biiti tobulinamos, siekiant ne tik gerinti socialiniy paslaugy kokybe dienos centruose ir
kitose socialiniy paslaugy sektoriaus organizacijose, bet ir skatinti darbuotojy pasitenkinimg darbu per
tokius veiksnius kaip motyvacija bei jsitraukimas j organizacijos veikla.

Darbo problema — kokia dienos centry socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo jtaka darbuotojy
pasitenkinimui darbui?

Darbe keliamos hipotezés:

H1 — dienos centry socialiniy paslaugy kokybés standartizavimas daro teigiamq jtakq darbuotojy
pasitenkinimui darbu.

Hla — aukstesnis standarty aiskumo ir prieinamumo lygis teigiamai veikia darbuotojy bendrq
pasitenkinimu darbu.

H1lb — efektyvus kokybés standarty jgyvendinimas teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbo
sqlygomis.

H1c — darbuotojy jtraukimas j standarty kiirimo ir tobulinimo procesus, teigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimg vadovavimu organizacijoje.

H1d — kokybés standarty jgyvendinimo issikiai ir problemos neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg
darbo pobiudzZiu ir paaukstinimo galimybiy vertinimg.

Hle — didéjantis stresas ir darbo kriivis, susije su kokybés standarty jgyvendinimu, neigiamai veikia
darbuotojy pasitenkinimq darbo sqlygomis

H1f — nepakankamas istekliy skyrimas kokybés standarty jgyvendinimui neigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimo darbo atlygiu vertinimgq.

H1g — nepakankamas mokymas ir parama jgyvendinant kokybés standartus neigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimq vadovavimu organizacijoje.

Darbo tikslas — jvertinti dienos centry socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo jtaka darbuotojy
pasitenkinimui darbui.

Tyrimo objektas — socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbui.
Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo sistemg ir darbuotojy pasitenkinimo
darbu sampratg bei kitus pagrindinius teorinius $iy reiskiniy aspektus;
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2. Prisatyti teorines socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu
tarpusavio sgsajas ir raiskg socialiniy paslaugy sektoriaus organizacijose;

3. Statistiskai iStirti socialiniy paslaugy standartizavimo jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbui
dienos centruose.

4. Remiantis teorinés apzvalgos iSvadomis ir empirinio tyrimo rezultatais, suformuluoti
rekomendacijas dienos centry socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo gerinimui, siekiant
skatinti darbuotojy pasitenkinima darbu bei stiprinti organizacijos veiklos kokybe ir efektyvuma.

Tyrimo metodai. Siame darbe taikyti teoriniai tyrimo metodai — dedukcija, lyginamoji analizé ir
sisteminimas. Empiriniy duomeny rinkimui buvo taikytas kiekybinio tyrimo metodas — anketiné
apklausa. Tyrime dalyvavo 361 respondentas. Tyrimo populiacija apima Lietuvos dienos centry
darbuotojus.Tyrimui buvo pasirinktas sluoksninés atsitiktinés atrankos metodas. Empiriniai tyrimo
duomenys buvo renkami 2024 m. lapkri¢io—gruodzio ménesiais. Siekiant uZztikrinti tyrimo atitikimg
tyrimo etikos standartams, visi tyrimo dalyviai buvo informuoti apie tyrimo tikslus, surinkty duomeny
naudojimo biidus ir jy teises. Dienos centry darbuotojai dalyvavo laisvanoriSkai bei uztikrinant jy
anonimiskuma. Tyrimo dalyviai buvo informuoti, kad bet kuriuo tyrimo metu gali atsisakyti dalyvauti
tyrime arba jam prasidéjus i§ jo pasitraukti.Tyrimo empiriniy duomeny analizei buvo taikomi S$ie
statistiniai duomeny analizés metodai — deskriptyviné statistika, Mann-Whitney U testas, Kruskal-Wallis
testas, regresiné analize. Statistiné duomeny analizé buvo atlikta SPSS programiniu paketu.

Mokslinis tyrimo rezultaty reik§mingumas.Tyrimas apie socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo
itakg darbuotojy pasitenkinimui darbui suteikia galimybe gilinti teorinj supratimg apie standartizacijos ir
darbuotojy pasitenkinimo saveika. Sis darbas prisideda prie mokslinés literatiiros apie socialiniy
paslaugy vadybos ir kokybés uztikrinimo procesus plétros, atskleisdamas, kaip EQUASS kokybés
standarty diegimas gali pagerinti paslaugy teikimo efektyvumg ir darbuotojy motyvacijg. EQUASS
sistemos tyrimai parodo, kaip kokybés vadybos modeliai veikia organizacijas socialiniy paslaugy
sektoriuje ir kaip tai susij¢ su organizacine kultiira bei profesine praktika.

Rezultaty sklaida mokslo bendruomenéje.Rezultatai galéty biiti pristatomi vietiniuose seminaruose ar
konferencijose, orientuotose i socialiniy paslaugy kokybés tobulinima. Jie taip pat galéty buti skelbiami
nacionaliniuose akademiniuose leidiniuose ar dalinami per institucinius tinklus, kad tyrimo nauda
pasiekty kuo platesng¢ vieting bendruomeng.

Praktinis tyrimo rezultaty reikSmingumas.Tyrimo empiriniai rezultatai parodé, kad socialiniy
paslaugy standartizavimas dienos centruose yra itin reikSmingas tiek darbuotojy, tiek organizacijy
veiklai. AiSkiai apibréztos procediros sumazina darbo neapibréztumg, leidzia darbuotojams aiskiau
suvokti savo atsakomybes, o tai tiesiogiai skatina motyvacijg ir pasitikéjimg savimi. Dienos centry
kontekste tai reiSkia efektyvesnj klienty poreikiy atliepima ir auksStos kokybés paslaugy teikima, kas
stiprina ne tik klienty pasitenkinima, bet ir bendrg darbo atmosfera. Praktiniu lygmeniu, standartizacija
suteikia organizacijoms galimybe optimaliai naudoti resursus, kurti efektyvias komandas ir skatinti
profesinj darbuotojy tobuléjima, kas ypac svarbu socialines paslaugas teikian¢ioms institucijoms.
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Rezultaty sklaida praktiky bendruomenéje. Gauti tyrimo rezultatai galéty biiti platinami per
specializuotas mokymy programas socialiniy paslaugy teikéjams, viesuosius seminarus ar valstybines
institucijas, atsakingas uz socialiniy paslaugy kokybe. Be to, jie galéty buiti integruoti i vadybos
standartus, kurie skirti gerinti paslaugy efektyvuma ir paslaugy gavéjy patirtj.

Darbo struktiira. Darbas susideda i$ penkiy pagrindiniy daliy — jvado, teorinés apzvalgos dalies, tyrimo
metodikos, tyrimo rezultaty aptarimo ir i§vady bei rekomendacijy. Jvado dalyje iS§samiai nagrinéjama
darbo tema ir jos aktualumas. Aptariama socialiniy paslaugy reikSmé Siuolaikinéje visuomenéje ir
iSrySkinama did¢janti standartizacijos svarba siekiant uztikrinti paslaugy kokybe. Aprasomas
analizuojamos temos iStirtumas Lietuvos bei uzsienio tyrimy kontekste. Pateikiamas darbo tikslas ir
uzdaviniai, iSkeliama darbo problema bei hipotezes.

Antroje darbo dalyje — teorinéje apzvalgoje aptariami teoriniai socialiniy paslaugy kokybés
standartizavimo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu aspektai. Si dalis apima socialiniy paslaugy kokybés
standartizavimo sampratg, jos pagrindinius bruozus ir raiSka, jskaitant EQUASS sistemos diegimo ir
taikymo Lietuvoje ir Europoje analize. Toliau nagrinéjama darbuotojy pasitenkinimo darbu samprata ir
svarba organizacijai, akcentuojant pasitenkinimg lemianc¢ius veiksnius. Galiausiai analizuojamos
socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo proceso ir darbuotojy pasitenkinimo darbu tarpusavio
sasajos, pateikiant literatiiros analize, kuri pagrista aktualiais moksliniais $altiniais.

TrecCioje darbo dalyje pristatyta empirinio tyrimo metodika, aptariama tyrimo strategija — iSkeliami
tyrimo tikslas, uzdaviniai, pateikiamas grafinis tyrimo modelis, pagindziamas kiekybinio tyrimo metodo
ir empiriniy duomeny rinkimo metodo — anketinés apklausos, pasirinkimas. Toliau apraSoma tyrimo
populiacija bei respondenty atrankos metodas, nustatoma tyrimo imtis. Sioje dalyje taip pat apragomi
tyrimo etikos aspektai, kuriy laikomasi atliekant §j tyrima.

Ketvirtoje darbo dalyje pristatomi empirinio tyrimo rezultatai, siekiant jvertinti Lietuvos dienos centry
socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbui. Sioje dalyje
patvirtinamos iSsikeltos hipotezes, nustatomi rysiai darp skirtingy socialiniy paslaugy standartizavimo ir
darbuotojy pasitenkinimo darbu konstrukty dimensijy. Taip pat tikrinamos kontroliniy veiksniy —
demografiniy ir organizaciniy respondenty charakteristiky sgsajos su socialiniy paslaugy standartizavimo
ir darbuotojy psitenkiimo darbu konstruktais, siekiant nustatyti ar yra reikSmingy Siy konstrukty
vertinimo skirtumy, pagal skirtingas respondenty charakteristiky grupes, pavyzdziui, i§skiriant pagal 1ytj,
amziy, turimg darbo stazg ir kita. Sioje darbo dalyje taip pat apibendrinami empirinio tyrimo rezultatai,
palyginant juos kity autoriy tyrimy kontekste.

Paskutinéje darbo dalyje pateikiamos darbo iSvados. Remiantis tyrimo rezultatais, pristatomos praktinés
rekomendacijos socialiniy paslaugy sektoriaus organizacijoms ir dienos centrams, siekiant nuosekliai ir
efektyviai vykdyti socialiniy paslaugy standartizacijos procesus savo veikloje, uztikrinant darbuotojy
gerove — Jy pasitenkinimg darbu.
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1. TEORINIAI SOCIALINIU PASLAUGU KOKYBES STANDARTIZAVIMO IR
DARBUOTOJU PASITENKINIMO DARBU ASPEKTAI

1.1. Socialiniy paslauguy kokybés standartizavimo sistema: samprata, pagrindiniai
bruozai ir raiSka

Socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo sistema yra svarbi priemoné¢, padedanti uztikrinti, kad
paslaugos biity teikiamos kokybiskai ir nuosekliai, nepriklausomai nuo teikéjo ar teikimo vietos. Si
sistema remiasi jvairiais teisiniais, organizaciniais ir vadybiniais jrankiais, kurie leidzia nustatyti aiskius
kokybés kriterijus ir procediiras, uztikrinancias veiksmingg socialiniy paslaugy teikimg. Socialiniy
paslaugy sektorius yra esminis visuomenés gerovés uztikrinimo elementas, o dél jo universalumo ir
kompleksiskumo biutina, kad teikiamos paslaugos buty ne tik prieinamos, bet ir atitikty auks¢iausius
kokybés standartus (Marimon, Meldo ir Bastida, 2021).

Socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo samprata grindziama principu, kad paslaugos turi biiti
teikiamos laikantis aiSkiy kokybés standarty, kurie uztikrina, kad visi paslaugy gavéjai gauty vienodai
aukstos kokybes paslaugas, nepriklausomai nuo jy individualiy poreikiy ar paslaugy teikéjo. Pagrindinis
tikslas yra uztikrinti, kad socialinés paslaugos atitikty paslaugy gavéjy lukescius ir poreikius, taip pat
buty laikomasi teisiniu reguliavimu nustatyty reikalavimy. Standartizacija padeda organizacijoms teikti
nuoseklias paslaugas, jgyvendinti teisinius jpareigojimus bei prisidéti prie skaidrumo, efektyvumo ir
atsakomybés principy stiprinimo paslaugy teikimo procese (Wenwen, 2019). Vienas i§ pagrindiniy
socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo jrankiy Europoje yra Europos kokybés uZtikrinimo sistema
socialiniy paslaugy srityje — EQUASS. Si sistema leidZia organizacijoms ne tik vertinti savo veikla, bet
ir nuolat tobulinti paslaugy teikima, uZtikrinant, kad biity atsizvelgiama tiek i teisinius reikalavimus, tiek
1 paslaugy gavéjy poreikius. EQUASS modelis suteikia socialinéms organizacijoms struktiira, pagal
kurig jos gali siekti auksStesniy kokybés standarty, tuo pacéiu pritaikant savo veiklg prie nuolat
besikeiciancios socialinés aplinkos (Meldo, Bastida ir Marimon, 2019).

Standartizacijos svarba socialiniy paslaugy srityje taip pat kyla i§ jos glaudaus rySio su Zmogaus teisiy
uztikrinimu. Socialinés paslaugos daZnai yra orientuotos } paZzeidZiamiausiy visuomenés grupiy
poreikius, todél butina, kad jos biity teikiamos nepriekaiStingai ir laikantis teisinio reguliavimo.
Socialiniy paslaugy sektorius yra sudétingas ir apima daugybe paslaugy riiSiy — nuo sveikatos priezitiros
ir socialinés globos iki Svietimo, uZimtumo ir paramos paslaugy. Toks paslaugy jvairovés spektras
reikalauja aiSkiy standarty, leidzianciy teikti Sias paslaugas veiksmingai ir kokybiSkai. Lietuvoje
socialiniy paslaugy kokybés uztikrinimas yra reglamentuojamas jvairiais teisiniais dokumentais,
iskaitant Socialinés globos normas, kurios nustato pagrindinius reikalavimus, susijusius su paslaugy
teikimu ir jy kokybés kontrole (Adomaityté-Subaciené, 2015).

Tyrimai rodo, kad kokybés vadybos sistemy diegimas socialiniy paslaugy organizacijose gali Zymiai
pagerinti paslaugy efektyvuma ir jy teikimo rezultatus. Marimon ir kt. (2021) savo tyrime pabréZia, kad
kokybés vadybos sistemy diegimas ne tik uztikrina paslaugy gavéjy pasitenkinima, bet ir skatina
darbuotojy profesinj augimg bei motyvacija, o tai padidina organizacijos efektyvumag bei veiklos
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rezultatus. Matthies (2011) papildomai akcentuoja, kad standartizuotos procediiros gali stiprinti
skaidruma ir efektyvuma, taciau biitina iSlaikyti balansg su lankstumu, siekiant uZztikrinti darbuotojy
gebéjima pritaikyti sprendimus specifinéms situacijoms.

Aptariant standartizacijos poveikj darbuotojy veiklai, pastebima dvejopa $iy priemoniy jtaka. Martinell-
Barfoed (2018) nagrinéja, kaip tokie standartizuoti jrankiai kaip ASI gali padéti gerinti paslaugy kokybe
ir sisteminguma, taciau kartu riboti darbuotojy lankstuma bei kiirybiSkumg, kurie bitini sprendziant
sudétingas situacijas. Tuo tarpu Wiegmann ir kt. (2017) pabrézia, kad daugiamodalinés standartizacijos
modelis, apjungiantis teisines, organizacines ir rinkos iniciatyvas, leidzia efektyviau valdyti iSteklius bei
prisitaikyti prie dinamiSky socialinés aplinkos i$8tkiy. Tai uztikrina lankstesnj paslaugy teikimo metody
pritaikyma. Sis daugiamodalinés standartizacijos principas dera su Romero-Lopez-Alberca ir kt. (2019)
jzvalgomis apie tokius standartizavimo modelius kaip DESDE. Sie modeliai ne tik sukuria bendra kalba
tarp skirtingy sektoriy, bet ir palengvina resursy paskirstyma, sustiprina prisitaikymg prie kintanciy
aplinkos salygy ir uztikrina efektyvias bei individualiems poreikiams pritaikytas paslaugas. Ir tokiu biidu
organizacijos gali iSlaikyti pusiausvyra tarp kokybés ir lankstumo. Taigi, socialiniy paslaugy
standartizavimas uztikrina paslaugy kokybés vienoduma ir padeda organizacijoms efektyviau naudoti
savo iSteklius. Standartizuotos procediiros suteikia galimybe lengviau planuoti ir organizuoti darbo
procesus, mazinant klaidy bei nesékmiy rizika (Romero-Lopez-Alberca ir kt., 2019). Todél
standartizacija tampa itin svarbi Siandieninéje dinamiskoje socialin¢je aplinkoje, kur paslaugy teikéjai

VW —

Svarbu pazyméti, kad socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo sistema ne visada jgyvendinama
sklandziai. Vienas i§ pagrindiniy i$§tikiy yra paslaugy teikéjy gebéjimas subalansuoti individualizacijos
ir standartizacijos principus. Nors standartizacija yra biitina siekiant uztikrinti nuoseklumg ir kokybe,
socialinés paslaugos turi biiti lanksCios, kad galéty prisitaikyti prie individualiy klienty poreikiy.
Individualizuotos paslaugos reikalauja didesnio lankstumo, o tai gali konfliktuoti su grieztais
standartizacijos reikalavimais Barfoed (2018). Socialiniai darbuotojai daznai susiduria su sudétingomis
situacijomis, kurios reikalauja kiirybisky sprendimy ir greitos reakcijos. Standartizacija, nors ir bitina
kokybés uztikrinimo priemone, gali riboti darbuotojy galimybes veikti savarankiskai ir lanks¢iai spresti
klienty problemas (Nordes;jo ir kt., 2022).

EQUASS modelis padeda socialinéms organizacijoms derinti Siuos du aspektus. Jis sukuria struktiira,
leidZianCig socialinéms organizacijoms laikytis griezty kokybés standarty, taciau taip pat suteikia
pakankamai lankstumo, kad jos galéty pritaikyti paslaugas pagal specifinius klienty poreikius. Tyrimai
rodo, kad socialiniy paslaugy teikéjai, taikantys EQUASS modelj, daznai sugeba pasiekti auksta klienty
pasitenkinima, nes paslaugos yra pritaikomos individualiai, tac¢iau tuo paciu laikomasi bendry kokybés
standarty (Melao ir kt., 2019; Melao ir kt., 2017). Vienas i§ pagrindiniy socialiniy paslaugy
standartizavimo komponenty yra aiskiai apibrézti paslaugy kokybés vertinimo kriterijai. Tokie kriterijai
yra butini, kad biity galima objektyviai vertinti, ar socialinés paslaugos atitinka nustatytus kokybés
standartus. EQUASS modelis pabrézia, kad paslaugy kokybé turi biiti vertinama ne tik pagal teikimo
procesus, bet ir pagal pasiektus rezultatus, kurie turi buti tiesiogiai susij¢ su paslaugy gaveéjy gyvenimo
kokybés gerinimu. Tai leidzia socialiniy paslaugy teikéjams aiskiai matyti savo veiklos poveikj ir greitai
reaguoti ] paslaugy kokybés nuokrypius (Bastida ir kt. 2019). Papildomai, Nordesjo ir kt. (2022) pabrézia,
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kad tokie modeliai kaip EQUASS gali kelti jtampg tarp standartizacijos ir individualizacijos. Tai ypac
svarbu, kai socialiniy paslaugy teikéjai stengiasi iSlaikyti profesionalumo reikalavimus, tuo paciu
uztikrindami paslaugy lankstuma (Nordesjo, 2020). Melao ir kt. (2019) taip pat pabrézé, kad EQUASS
idiegimas leidzia organizacijoms geriau valdyti iSteklius ir optimizuoti procesus, tuo paciu stiprinant
darbuotojy jsitraukimg bei motyvacija. Be to, remiantis Alpatov ir kt. (2016), tinkamai struktiirizuotos
kokybés valdymo sistemos gali pagerinti paslaugy prieinamuma ir paslaugy kokybés vertinima. Wenwen
(2021) sidlo, kad paslaugy kokybés vertinime svarbu pereiti nuo j rezultatus orientuoto pozidrio prie j
procesg orientuoto vertinimo. Tokia analizé padeda geriau jvertinti, kaip paslaugy teikimo procesai
atliepia klienty poreikius ir bendrg paslaugy kokybe. Todél EQUASS modelio pritaikymas ne tik
uztikrina auksta paslaugy kokybe, bet ir skatina nuolatinj tobulinima, kuris yra biitinas dinamiskoje
socialiniy paslaugy aplinkoje.

Taciau, nepaisant aiSkios naudos, socialiniy paslaugy standartizavimo sistema susiduria su daugybe
stoka. Socialinés paslaugos daZnai yra teikiamos ribotais finansiniais ir zmogiskaisiais iStekliais, o tai
reiSkia, kad organizacijoms gali biiti sunku jdiegti ir iSlaikyti grieztas kokybés valdymo sistemas.
Lietuvoje daugelis socialiniy paslaugy centry susiduria su iStekliy triikumu, kuris riboja jy galimybes
laikytis griezty kokybés standarty. Nors EQUASS modelis suteikia organizacijoms jrankius kokybés
valdymui, iStekliy trikumas gali lemti, kad kokybés standartai nebus pilnai jgyvendinami (Adomaityté-
Subaciené, 2015).

SV -

autonomijos ribojimas. Socialiniai darbuotojai daznai susiduria su sudétingomis klienty situacijomis,
kurios reikalauja lanksciy ir kiirybisSky sprendimy. Standartizacija, nors ir biitina kokybés uztikrinimo
priemoné, gali riboti socialiniy darbuotojy galimybes priimti savarankiskus sprendimus, nes jie privalo
laikytis griezty taisykliy ir procediiry. Tai gali lemti darbuotojy motyvacijos sumaz¢jimg ir apsunkinti jy
darbg su klientais, nes jie jauciasi suvarZyti standartizuoty reikalavimy (Nordesjo, 2020). Tod¢l svarbu
uztikrinti, kad standartizacija biity derinama su darbuotojy autonomijos iSsaugojimu, kad socialiniai
darbuotojai galéty lankséiai reaguoti j besikeiéiancius klienty poreikius. Be to, per didelis standartizacijos
taikymas gali sukelti vadinamajj ,,biurokratizacijos efekta®, kai paslaugy teikimas tampa pernelyg
formalizuotas ir nepakankamai lankstus. Tai ypa¢ aktualu dideléms organizacijoms, kuriose
standartizuotos proceduros gali tapti kliitimi greitai reaguoti ] klienty poreikius. Biurokratizacija gali
sukelti organizacing inercija, kai socialiniy paslaugy teikéjai tampa pernelyg orientuoti j taisykliy
laikymasi, o ne j problemy sprendimg (Melao ir kt., 2019). Tai gali lemti neefektyvy paslaugy teikimg ir
klienty nepasitenkinima, nes jy poreikiai néra tinkamai patenkinti d¢l pernelyg griezty procediiriniy
reikalavimy.

SV —

leidzia uztikrinti, kad visi paslaugy gavéjai gauty vienodai aukstos kokybés paslaugas, nepriklausomai
nuo jy gyvenamosios vietos ar socialinés padéties. Standartizuota sistema taip pat padeda socialiniy
paslaugy organizacijoms efektyviau organizuoti savo veikla, geriau paskirstyti iSteklius ir stebéti
teikiamy paslaugy rezultatus. Tai leidzia ne tik uztikrinti, kad paslaugos bity teikiamos laikantis
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nustatyty standarty, bet ir skatina nuolatinj paslaugy teikimo tobulinimg, atsizvelgiant j klienty poreikius
ir iSorinius pokycius (Steniukyniené ir Indrasiene, 2024).

Apibendrinant galima teigti, kad socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo sistema yra esminis
jrankis, leidziantis uztikrinti paslaugy kokybe, efektyvuma ir tvarumg. Nors standartizacija gali sukelti
socialiniy paslaugy organizacijoms. EQUASS modelis yra puikus pavyzdys, kaip standartizacija gali
padéti socialinéms paslaugoms prisitaikyti prie Siuolaikiniy isSukiy ir uztikrinti, kad paslaugos biity
teikiamos kokybiSkai, efektyviai ir skaidriai. Standartizacija taip pat suteikia galimybe nuolat tobulinti
teikiamas paslaugas, gerinti organizacijy veiklos rezultatus ir skatinti socialiniy paslaugy sektoriaus
vystymasi.

1.2. EQUASS sistemos Lietuvoje ir Europoje diegimas ir taikymas

Socialiniy paslaugy kokybés standartizavimas yra vienas i§ svarbiausiy Siuolaikinés socialinés apsaugos
sektoriaus prioritety, nes siekiama uztikrinti, kad paslaugos bty teikiamos pagal auksc¢iausius kokybés
standartus. Europoje EQUASS (European Quality in Social Services) sistema tapo pagrindine kokybés
vadybos priemone, siekiant uztikrinti socialiniy paslaugy nuosekluma, efektyvuma ir veiklos skaidrumga.
Si sistema padeda ne tik stiprinti organizacijy veikla, bet ir uztikrinti, kad paslaugos biity teikiamos
atsizvelgiant | paslaugy gavéjy poreikius bei atitikty tarptautinius reikalavimus (Meldo, Bastida ir
Marimon, 2019). Taigi, galima i$skirti, kad EQUASS socialiniy paslaugy standartizavimo modelis tapo
esmine kokybés vadybos dalimi, padedancia siekti kokybisky socialiniy paslaugy jgyvendinimo visoje
Europoje ir uz jos riby.

EQUASS sistema buvo sukurta 2000-yjy pradzioje, siekiant uztikrinti vieningus socialiniy paslaugy
kokybeés standartus visoje Europoje. Si sistema remiasi principu, kad visos socialinés paslaugos turi bati
teikiamos laikantis aukS$ciausiy kokybés standarty, nepriklausomai nuo Salies, paslaugy teikéjo ar
paslaugy rusies. EQUASS modelis yra sukurtas taip, kad galéty biti pritaikytas jvairiose socialiniy
paslaugy srityse, jskaitant paslaugas nejgaliesiems, senjorams, paZzeidziamoms grupéms, taip pat
psichikos sveikatos ir reabilitacijos paslaugoms (Melao, Bastida ir Marimon, 2019). Vienas i§ EQUASS
sistemos privalumy yra jos universalumas ir lankstumas. Tai leidzia socialiniy paslaugy organizacijoms
pritaikyti kokybés uztikrinimo mechanizmus pagal vietos poreikius ir teisés aktus, laikantis bendryjy
Europos Sajungos (ES) standarty. Pavyzdziui, remiantisLundstrom(2022) tyrimu, Skandinavijos Salys,
tokios kaip Norvegija ir Svedija, sékmingai pritaik¢ EQUASS modelj, kad sustiprinty socialiniy paslaugy
kokybg ir padidinty paslaugy prieinamumg.

Galima i$skirti, kad EQUASS sistema taip pat skatina socialiniy paslaugy organizacijy bendradarbiavima
ir nuolatinj mokymasi. Mazesnéms socialiniy paslaugy organizacijoms, kurios daznai neturi pakankamai
iStekliy sudétingoms kokybés valdymo sistemoms diegti, EQUASS leidzia bendradarbiauti tarpusavyje,
keistis geraja praktika ir taip skatinti nuolatinj paslaugy tobulinimg. Statistiniai duomenys rodo, kad iki
2023 mety EQUASS sistema naudojo daugiau nei 30 Saliy Europoje, jskaitant ne tik ES valstybes nares,
bet ir $alis, tokias kaip Norvegija, Islandija ir Sveicarija (European Platform for Rehabilitation, 2023).
Sis augimas rodo didéjantj socialiniy paslaugy teikéju susidoméjima kokybés standartais ir jy siekj atitikti
tarptautinius reikalavimus.
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Nepaisant minéty sistemos privalumy, svarbu isSskirti, kad EQUASS diegimas Europoje susiduria su
nemazais i$Stkiais. 1.2 lentel¢je apibendrinami pagrindiniai EQUASS sistemos privalumai ir issukial,
remiantis skirtingy tyréjy jzvalgomis.

1.2 lentelé
EQUASS sistemos privalumai ir isSukiai
Aspektas Aprasymas Saltiniai
Privalumai
Uztikrina aukSCiausia ~ paslaugy
Auksti kokybés standartai kokybe, skatina tarptautinius | Meldo, Bastida ir Marimon (2019)

reikalavimus atitinkancia veikla.

Gali  buti  pritaikoma jvairioms
Lankstumas socialiniy  paslaugy  sritims  ir | Lundstrom (2022)
specifiniams poreikiams.

Leidzia organizacijoms keistis gergja
Bendradarbiavimo skatinimas praktika ir efektyviau diegti kokybés

European Platform for Rehabilitation

valdymo mechanizmus. (2023)
IsSukiai
. S Mazo§  organizacyos .sus1.dur.1a Y | Fernandez (2021); Marimon ir Kkt.
Finansiniai apribojimai ribotais iStekliais, reikalingais sistemai (2021)
igyvendinti.

Griezti reikalavimai gali apsunkinti
sistemos diegima ir palaikyma.
Standartizacija gali riboti galimybes ) . .
Lankstumo sumazéjimas lanks¢iai reaguoti | individualius I(\;%gile)SJ 6 (2020); Marimon ir Kt
klienty poreikius.

Saltinis: sudaryta autorés pagal Meldo, Bastida ir Marimon (2019); Nordesjo (2020); Fernandez (2021); Marimon ir kt.
(2021); Lundstrom (2022); European Platform for Rehabilitation (2023)

Administraciné nasta Nordes;jo (2020)

VW —

palaikyti $ig sistema, atsiZvelgiant jlabai ribotas finansiniy ir zmogiskyjy iStekliy galimybes. Tyrimai
rodo, kad mazesnés organizacijos, ypa¢ esancios piety Europoje, daznai susiduria su finansavimo
trukumu, kuris apsunkina galimybes investuoti ] mokymus, infrastruktiirg bei nuolating veiklos prieziiira,
reikalingg EQUASS sistemos jgyvendinimui ir palaikymui (Fernandez, 2021). Marimon, Meldo ir
Bastida (2021) teigimu, Italijoje ir Ispanijoje Sie finansiniai i88ukiai ypac akivaizdis, nes socialiniy
paslaugy sektorius daznai remiasi ribotais valstybés ir savivaldybiy biudZetais. Siose 3alyse socialiniy
paslaugy finansavimas yra labai decentralizuotas, o tai lemia nelygias galimybes jvairioms
organizacijoms pritraukti pakankamg finansavimg. Tai apsunkina galimybes investuoti j reikalingg
infrastruktira, darbuotojy mokymus bei nuolatini EQUASS sistemos prieziiiros procesa. Mazesnés
nevyriausybinés organizacijos, kurios daznai dirba su pazeidziamomis gyventojy grupémis, neturi
pakankamy finansiniy resursy, kad galéty sklandziai jsidiegti $ig sistemg. Todél sistemos jgyvendinimas
tampa sunkiai pasiekiamas be papildomos paramos, o tai riboja $iy Saliy gebéjimg taikyti tarptautinius
kokybés standartus visu mastu (Marimon, Melao ir Bastida, 2021).

Taip pat biitinas iSskirti aspektas, su kuriuo susiduria organizacijos taikydamos EQUASS modelj, yra
galimas per didelis standartizavimas. Nors sistema suteikia nuoseklumg ir skaidrumg, kai kuriuose
kontekstuose, pastebima, kad pernelyg griezti reikalavimai gali sumazinti socialiniy paslaugy teikejy
lankstumg. Tai ypa¢ aktualu, kai reikia lanksciai reaguoti j individualius klienty poreikius, pavyzdziui,
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dirbant su psichikos sveikatos paslaugomis ar kitomis specializuotomis paslaugomis (Nordesjo, 2020).
Taigi, EQUASS reikalavimas grieztai laikytis taisykliy ir procediiry gali riboti socialiniy darbuotojy
kiirybiskumg sprendziant sudétingas socialines problemas.

Nepaisant i8siikiy, EQUASS sistema suteikia reikSmingy galimybiy socialiniy paslaugy sektoriui visoje
Europoje. Pavyzdziui, Airijoje ir Jungtin¢je Karalystéje, kur socialiniy paslaugy sektorius yra itin
iSvystytas ir daznai patiria pokyc¢iy dél besikeician¢iy socialiniy poreikiy, EQUASS sertifikuotos
organizacijoms ne tik jgyvendinti kokybés standartus, bet ir nuolat tobulinti savo paslaugy teikimo
procesus. Tai apima ne tik geresn¢ paslaugy kokybés stebéseng, bet ir didesnj démes;j paslaugy gavéjy
individualiems poreikiams bei greita reagavima i kintancius socialinius i$8ukius, tokius kaip senéjancios
visuomenges prieziliros reikalavimai arba naujai atsirandancios socialinés problemos, susijusios su
migracija ir socialine atskirtimi (European Social Network, 2020). Be to, sertifikavimas pagal EQUASS
standartus sustiprina paslaugy teikéjy geb¢jimus efektyviau planuoti savo isteklius ir gerinti viding
organizacijos struktiira, o tai prisideda prie aukstesnio paslaugy teikimo efektyvumo. Airijos ir Jungtinés
Karalystés pavyzdziai rodo, kad EQUASS ne tik uztikrina nuosekly paslaugy teikima, bet ir aktyviai
skatina vartotojy isitraukimg bei jgalina paslaugy gavéjus dalyvauti sprendimy priémimo procesuose
(European Platform for Rehabilitation, 2023). Sios savybés ne tik padidina paslaugy gavéjy
pasitenkinima, bet ir padeda socialiniy paslaugy teikéjams efektyviau reaguoti i visuomenés poreikius.

Lietuvoje EQUASS sistema pradéta diegti apie 2010 metus ir tapo svarbia socialiniy paslaugy kokybés
uztikrinimo priemone. Nors Lietuva dar néra tarp EQUASS sertifikavimo lyderiy Europoje, galima
matyti, kad sistema vis placiau taikoma nevyriausybiniame ir vieSajame sektoriuje. Pirmieji
jgyvendinimo Zingsniai buvo sutelkti | paslaugas, skirtas nejgaliesiems ir vyresnio amziaus Zmonéms,
taciau pastaraisiais metais sistema iSplété savo taikymo sritj, apimdama daugiau socialiai pazeidZiamy
grupiy (Ivanauskaite, 2020).

Lietuvoje, remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis (2023), 2022 metais daugiau nei 60
socialiniy paslaugy teikimo organizacijy naudojo EQUASS sistema. Si sistema padéjo daugeliui
organizacijy pagerinti paslaugy kokybe, padidinti paslaugy teikimo skaidrumag ir sustiprinti organizacijy
veiklos efektyvuma. Statistika rodo, kad dauguma S$iy organizacijy teikia paslaugas nejgaliesiems,
senyvo amziaus zmonéms ir socialiniy bei ekonominiy sunkumy turintiems asmenims (Lietuvos
statistikos departamentas, 2023). Nors S§is skaiius palyginti maZzas, lyginant su kitomis Europos Salimis,
EQUASS sistemos diegimas Lietuvoje spar€iai plinta, ir vis daugiau organizacijy siekia pasinaudoti
sistemos teikiamomis galimybémis.

Vienas i§ svarbiausiy EQUASS sistemos privalumy Lietuvoje yra tai, kad ji suteikia galimybe
organizacijoms nuolat vertinti ir tobulinti savo veiklos rezultatus. Sis testinis vertinimo ir gerinimo
procesas leidzia organizacijoms efektyviau planuoti iSteklius, gerinti darbuotojy motyvacija bei didinti
paslaugy gavéjy pasitenkinimg (Steniukyniené ir Indrasiené, 2024). Be to, Sios organizacijos gali
veiksmingiau valdyti paslaugy teikimo procesus, nes EQUASS sistema reikalauja nuolatinio paslaugy
vertinimo ir atnaujinimo.

Nepaisant to, Lietuvoje EQUASS sistemos diegimas susiduria su tais paciais i$Sukiais kaip ir kitose

Vv —

18



organizacijose, kurios daznai priklauso nuo valstybés finansavimo ar vykdomy projekty. Mazesnés
organizacijos regionuose daznai neturi pakankamai 1éSy mokymams, darbuotojy ugdymui ir
infrastruktiros plétrai, kurios reikalingos EQUASS sistemos jdiegimui ir palaikymui (Ivanauskaité,
2020). Be to, svarbu isskirti, kad EQUASS sistemos taikymas Lietuvoje reikalauja didesniy investicijy i
zmogiSkuosius iSteklius. Paslaugy teikéjai privalo nuolat investuoti i darbuotojy mokymus ir
kvalifikacijos kelima, kad biity uztikrinta, jog jy teikiamos paslaugos atitikty tarptautinius standartus.
Nors tai yra svarbus paslaugy kokybés aspektas, organizacijoms, turin€ioms ribotus biudzetus, tai gali
darbo ministerijos (2023) teigimu, ateityje Lietuvoje numatoma didesné EQUASS sistemos plétra.
Valstybinés ir Europos Sajungos iniciatyvos, skirtos socialiniy paslaugy kokybés gerinimui, suteikia
galimybiy mazesnéms organizacijoms gauti finansavimg ir paramg kokybés vadybos sistemy diegimui.
Tai gali padéti socialiniy paslaugy teiké¢jams ne tik jsidiegti EQUASS sistema, bet ir pagerinti savo
veiklos efektyvuma bei didinti paslaugy gavéjy pasitenkinima.

Apibendrinant, galima teigti, kad EQUASS sistema yra viena i§ svarbiausiy socialiniy paslaugy kokybeés
uztikrinimo priemoniy tiek Europoje, tiek Lietuvoje. Ji suteikia galimybe socialiniy paslaugy teikéjams
uztikrinti auksciausig paslaugy kokybe, skatinti paslaugy gavejy gerove ir nuolat tobulinti savo veikla.
Nors EQUASS sistema susiduria su tam tikrais jgyvendinimo i$8tkiais, ypa¢ susijusiais su finansiniy
iStekliy stoka, jos nauda yra akivaizdi. Lietuvoje $i sistema tapo svarbia socialiniy paslaugy kokybés
uztikrinimo dalimi, o jos plétra ateityje gali padéti dar labiau pagerinti socialiniy paslaugy sektoriy.

1.3. Darbuotojy pasitenkinimo darbu samprata ir svarba organizacijai

Darbuotojy pasitenkinimas darbu yra vienas i§ kertiniy veiksniy, kuris lemia organizacijos veiklos
sekme. Tai ne tik subjektyvus darbuotojy jausmas, bet ir rodiklis, kaip organizacija geba valdyti savo
darbo procesus, motyvuoti darbuotojus ir uztikrinti ilgalaikj jy jsitraukima (Hartika ir kt., 2023; Jamal
Ali ir Anwar, 2021; Shaikh ir kt., 2019; Inuwa, 2016). Pasitenkinimas darbu apibiidinamas kaip
darbuotojo emocijy, poZiiiriy bei likes€iy visuma, susijusi su atliekamomis uzduotimis, santykiais su
vadovybe bei bendradarbiais, atlyginimu ir galimybémis tobuléti (Spector, 1997). Socialiniy paslaugy
sektoriuje, kur darbas tiesiogiai susij¢s su emociniais ir fiziniais i$§iikiais bei paZeidZiamy visuomenés
grupiy priezilira, darbuotojy pasitenkinimas darbu tampa itin svarbiu elementu. Tyrimai rodo, kad
patenkinti darbuotojai labiau jsitraukia j savo darba, teikia aukStesnés kokybés paslaugas ir mazina
organizacijos i§laidas, susijusias su personalo kaita (Manninen ir kt., 2024; Kim ir Stoner, 2020).

Aptariant darbuotojy pasitenkinimo konstrukto svarbg, biitina pazvelgti j teorijas, kurios formuoja Sio
reiSkinio supratimg. Teorijos ne tik padeda paaiSkinti darbuotojy elgseng ir reakcijas j skirtingas darbo
aplinkybes, bet ir sitilo priemones, kaip organizacijos gali geriau valdyti §j svarby motyvacijos aspekts.
Viena i§ klasikiniy darbuotojy pasitenkinimo teorijy yra Herzbergo dviejy veiksniy teorija (angl.
Herzberg’s motivator-hygiene theory). Herzbergas (1968) isskiria dvi pagrindines darbuotojy
motyvacijos kategorijas — motyvacinius veiksnius ir higienos veiksnius. Motyvaciniai veiksniai, tokie
kaip pripazinimas, atsakomybe¢ ir pasiekimai, tiesiogiai prisideda prie darbuotojy pasitenkinimo darbu, o
higienos veiksniai (pvz., darbo salygos, atlyginimas ir darbo saugumas) veikia kaip nepasitenkinimo
mazinimo priemonés (Lee ir kt., 2022). Sios teorijos unikalumas slypi jos dviejy veiksniy saveikoje —kur
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iSskirtinai vien higienos veiksniai gali padéti iSvengti nepasitenkinimo, taciau aukSta darbuotojy
pasitenkinimg lemia tik motyvaciniai veiksniai.

Maslow poreikiy hierarchija(angl. Maslow's Hierarchy of Needs) yra kita klasikiné teorija, kuri tiria,
kaip zmoniy poreikiai paveikia jy motyvacijg ir pasitenkinima darbu. Maslow (1943) teigia, kad Zmonés
turi pirminius fiziologinius ir saugumo poreikius, kuriuos patenkinus galima siekti aukStesniy poreikiy,
tokiy kaip socialiniai rySiai, saviverté ir savirealizacija (Varma, 2017). Maslow teorija leidZia suprasti,
kad darbuotojy pasitenkinimas darbu néra vien tik materialinis aspektas, bet apima ir aukStesnius
poreikius, susijusius su prasmés atradimu darbe. Socialiniy paslaugy sektoriuje, kur darbuotojai daznai
siekia padéti kitiems, savirealizacijos aspektas gali buti ypac¢ reikSmingas (Glavinska ir kt., 2020).

Tarp kity klasikiniy teorijy, verta isskirti Vroom ‘o liikesciy teorijg (angl. Vroom's Expectancy Theory
(1964), kuri analizuoja darbuotojy elgesio motyvus, atsizvelgdama j tai, kokiy rezultaty darbuotojai tikisi
uz savo pastangas. Lukesciy teorijoje pabréziama, kad darbuotojy motyvacija priklauso nuo jy tikéjimo,
jog juy pastangos atnes$ norimus rezultatus ir bus tinkamai jvertintos. Socialiniy paslaugy sektoriuje, kur
darbuotojai daznai susiduria su sunkiais emociniais ir socialiniais i$§ukiais, vadovybés parama ir
tinkamas darbo vertinimas yra kritiSkai svarbiis siekiant uZtikrinti darbuotojy pasitenkinimg (Febrian ir
Sani, 2023). Klasikiniy teorijy spektra papildo Adams teisingumo teorija (angl. Adams' Equity Theory
(1965). Si teorija teigia, kad darbuotojai vertina savo darbo jnasa, palygindami jj su gaunamu atlygiu bei
kity darbuotojy atlyginimais. Jei darbuotojai mano, kad jy jnasas néra tinkamai jvertintas ar lyginamas
su kitais darbuotojais, jy pasitenkinimas gali sumazéti. Atsizvelgiant j $ig teorija, galima iSskirti, kad
socialiniy paslaugy sektoriuje, kur atlyginimai daznai yra mazesni, o emocinis kriivis — didelis,
darbuotojy teisingumo suvokimas gali biiti esminis motyvacinis veiksnys (Senreich ir kt., 2020).

Apzvelgiant ir analizuojant Sias teorijas, galima matyti ir iSskirti tam tikrus panasumus, kaip pavyzdziui
— Herzbergo, Maslow ir Vroom teorijos akcentuoja darbuotojy poreikiy patenkinima kaip esming salyga
Ju pasitenkinimui. Vis délto, teorijos skiriasi savo taikymo plotme ir akcentais. PavyzdZiui, Maslow
teorija orientuota j zmogaus poreikiy hierarchija, kai tuo tarpu Herzbergo teorija daugiau démesio skiria
darbo aplinkos ir motyvaciniy veiksniy sgveikai. Vroom liikesCiy teorija jtraukia darbuotojy tikéjima
rezultatu, kurio nesvarsto nei Maslow, nei Herzbergas, taciau ji labiau pabrézia racionalius darbuotojy
sprendimus nei jy emocinj ry$} su darbu. Adams teisingumo teorija prideda socialinio teisingumo
dimensijg, kurios néra kitose teorijose, pabrézdama darbuotojy poziliriy j atlyginimg ir vertinimo
teisingumg svarba.

Kalbant apie Siuolaikines teorijas, savirealizacijos teorija, sukurta Edwardo Deci ir Richardo Ryano,
pabrézia, kad darbuotojy pasitenkinimas kyla i§ jy gebéjimo jausti autonomija, kompetencijg ir rysj su
kitais zmonémis (Deci ir Ryan, 1985). Tai reiskia, kad darbuotojai bus labiau patenkinti savo darbu, jei
jausis nepriklausomi ir turés galimybe patys spresti, kaip vykdyti savo uzduotis. Neatmetama, kad
socialiniy paslaugy sektoriuje, kur komandiniai darbai ir socialiniai rySiai yra svarbiis, autonomijos
jausmas gali buti itin svarbus. Lustick ir kt., (2021) teigimu, jei darbuotojams leidziama priimti
sprendimus, prisiimti atsakomybe ir realizuoti savo kompetencijas, tai skatina jy motyvacijg ir profesinj
augimg.

Kita svarbi Siuolaikiné teorija yra darbo jsitraukimo teorija, kurig sukiir¢ Wilmar Schaufeli ir Arnold
Bakker. Si teorija pabrézia darbuotojy jsitraukima j darba, kaip viena svarbiausiy darbuotojy
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pasitenkinimo aspekty. Isitraukimas j darbg apibréziamas kaip teigiama darbo patirtis, kai darbuotojai
jaucia didelj energijos lygj ir stipry prisiri§img prie savo darbo (Schaufeli ir Bakker, 2004) ir tai kartu
reiskia, kad jsitrauk¢ darbuotojai yra labiau linke dirbti produktyviai ir teikti kokybiskesnes paslaugas.
Socialiniy paslaugy sektoriuje darbo jsitraukimas tiesiogiai siejamas su paslaugy gavéjy gerove, nes
isitrauke darbuotojai ne tik geriau atlieka savo uzduotis, bet ir yra labiau empatiski ir teikia
ripestingesnes paslaugas savo klientams (Huang ir kt., 2022).

Emocinio intelekto teorija, kurig suktiré Daniel Goleman, akcentuoja emocijy valdymo ir supratimo
svarbg darbo aplinkoje. Goleman teigia, kad darbuotojai, turintys auks$ta emocinj intelektg, geba geriau
valdyti stresg, bendrauti su kitais darbuotojais ir klientais bei iSlaikyti emocinj stabilumag sudétingose
situacijose (Goleman, 1995). Si teorija ypa¢ aktuali socialiniy paslaugy sektoriuje, kur darbuotojai daznai
susiduria su sunkiomis emocinémis situacijomis. Remiantis Rose ir Palattiyil (2020) tyrimu, gebéjimas
valdyti savo emocijas ir tinkamai reaguoti j kity zmoniy emocijas gali reikSmingai padidinti socialiniy
darbuotojy pasitenkinimg darbu ir padéti iSvengti perdegimo.

Pasitenkinimo darbu reiSkinio aspektu, artima emocinio intelekto problematikai, pozityviosios
psichologijos teorija, sukurta Martin Seligman, taip pat padeda paaiSkinti, kodél darbuotojai, kurie jaucia
darbo prasmingumg ir jame gali panaudoti savo stiprigsias puses, yra labiau patenkinti savo darbu
(Seligman, 2011). Pozityvioji psichologija orientuojasi ne tik j tai, kaip sumazinti neigiamus veiksnius,
bet ir kaip stiprinti teigiamus aspektus, kurie gali skatinti asmeninj ir profesinj augima. Svarbiausias $ios
teorijos elementas yra siekis skatinti individo stiprigsias savybes ir jo sugeb&jima pasiekti auksc¢iausia
savo potencialg, taip kuriant prasm¢ gyvenime ir darbe. Pasitenkinimas darbu pagal pozityviosios
psichologijos teorijg tiesiogiai susijes su darbuotojo galimybe iSnaudoti savo stiprybes kasdieniame
darbe. Seligmanas i$skiria keleta pagrindiniy veiksniy, kurie lemia darbuotojy gerove ir pasitenkinima.
Vienas i8 svarbiausiy veiksniy yra prasmés jausmas darbe — darbuotojai, kurie jaucia, kad jy darbas daro
prasmingg indelj | kity Zmoniy gyvenimus ar bendraja visuomenés gerove, yra labiau patenkinti ir
motyvuoti (Seligman, 2011). Socialiniy paslaugy sektoriuje, kur darbuotojai nuolat susiduria su
pazeidZiamy Zmoniy prieZiiira ir parama, prasmeés jausmas yra itin stiprus, nes Sis darbas tiesiogiai veikia
zmoniy gerove ir gyvenimo kokybe. Kitas svarbus pozityviosios psichologijos teorijos aspektas yra darbo
stiprybiy naudojimas. Pasak Seligman (2011), darbuotojai, kurie darbe gali taikyti savo asmenines
stiprybes, pavyzdZziui, empatija, kiirybiskuma, lyderyste ar problemy sprendimo jgtidZius, patiria didesn;j
pasitenkinima, nes jy stipriosios savybés ne tik pripazistamos, bet ir skatina jy profesin] augima.
Socialiniy paslaugy sektoriuje darbuotojams daznai reikia empatijos ir emocinio atsparumo, o galimybé
Sias savybes pritaikyti darbe ne tik padeda jveikti i8iikius, bet ir skatina didesnj pasitenkinima bei
motyvacijg (Rose ir Palattiyil, 2020).

Be to, pozityvioji psichologija akcentuoja ir teigiamy emocijy reikSme kasdien¢je darbo aplinkoje.
Darbuotojai, kurie darbe patiria teigiamas emocijas, tokias kaip dziaugsmas, dékingumas,
pasididziavimas savo darbu, yra linke biiti ne tik labiau patenkinti, bet ir labiau jsitrauke j darbo procesus
(Glavinska ir kt., 2020). Teigiamos emocijos skatina darbuotojy kiirybingumg, padeda efektyviau spresti
problemas ir geriau prisitaikyti prie besikeicianciy darbo salygy. Socialiniy paslaugy sektoriuje, kur
emocinis kriivis yra didelis, teigiamy emocijy ugdymas tampa ypac svarbus, nes padeda darbuotojams
iSlaikyti aukSta motyvacijos lygj ir iSvengti perdegimo(Virga ir kt., 2020).
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Pozityviosios psichologijos teorija taip pat susijusi su psichologinio kapitalo (angl. psychological
capital) savoka, kuri apima tokias savybes kaip viltis, optimizmas, atsparumas ir pasitikéjimas savimi
(Luthans ir kt., 2007). Darbuotojai, kurie ugdo Sias savybes, yra labiau atsparis stresui ir sugeba lengviau
atsigauti po sunkiy situacijy darbe (Virga ir kt., 2020). Tai ypac svarbu socialiniy paslaugy darbuotojams,
kurie kasdien susiduria su sudétingais klienty poreikiais ir daznai patiria emocinj i§sekimg. Psichologinis
kapitalas padeda darbuotojams ne tik iSlaikyti aukSta motyvacija, bet ir nuolat tobuléti profesingje srityje
(Virga ir kt., 2020). Pozityvioji psichologija ir jos démesys stiprybéms, prasmeés jausmui bei teigiamoms
emocijoms padeda sukurti darbo aplinkg, kurioje darbuotojai jauciasi vertinami ir jtraukiami j darbo
procesus. Socialiniy paslaugy sektoriuje Sis poziiiris yra ypac svarbus, nes jis padeda ne tik islaikyti
darbuotojy motyvacijg, bet ir kurti stipresnius tarpasmeninius santykius tiek su klientais, tiek su
kolegomis. Galimybé dirbti su prasmingomis uzduotimis ir padéti kitiems Zmonéms ne tik kelia
pasitenkinima, bet ir prisideda prie profesinés gerovés bei ilgaamziskumo Siame sudétingame sektoriuje.
Taigi, pozityvioji psichologija suteikia gilesnj supratima apie tai, kaip stiprybiy naudojimas, prasmés
atradimas darbe ir teigiamy emocijy ugdymas gali padidinti darbuotojy pasitenkinima. Socialiniy
paslaugy sektoriuje, kur darbuotojai nuolat susiduria su i$Stkiais, Sis teorinis pozitris padeda sukurti
aplinka, kuri ne tik palaiko darbuotojy motyvacija, bet ir skatina jy profesinj bei asmeninj augima.
Lyginant tradicines ir Siuolaikines teorijas, matyti, kad abi teorijy grupés stengiasi paaiSkinti darbuotojy
pasitenkinimo S$altinius ir mechanizmus, ta¢iau jos tai daro skirtingais biidais. Lentelé 1.3 pateikia
palyginima tarp aptarty klasikiniy ir Siuvolaikiniy teorijy.

1.3. lentelé

Darbuotojy pasitenkinimo teorijy lyginamoji analizé

Aktualumas socialiniy

Esminiai veiksniali .
paslaugy sektoriui

Teorija Pagrindinis démesys

Darbo aplinkos ir

Herzbergo dviejy
veiksniy teorija

motyvaciniy veiksniy
sgveika

Motyvaciniai ir higienos
veiksniai

Akcentuoja biitinybe gerinti
darbo salygas ir motyvacija

Maslow poreikiy
hierarchija

Zmogaus poreikiy
tenkinimas pagal
hierarchija

Fiziologiniai, saugumo,
socialiniai, savivertés ir
savirealizacijos poreikiai

Paaiskina prasmés atradimo ir
savirealizacijos svarba

Vroom'o likes¢iy
teorija

Darbuotojy likeséiai dél
pastangy ir rezultaty rysio

Tikéjimas rezultatais,
pastangos ir atlygis

Pabrézia vadovybés paramos ir
tinkamo vertinimo svarba

Adams teisingumo
teorija

Teisingumo suvokimas
darbo santykiuose

Darbo jnaso ir atlygio santykis

Paaiskina, kodél teisingumo
jausmas svarbus zemesniy
atlyginimy sektoriuje

Savirealizacijos
teorija (Deci ir Ryan)

Autonomijos,
kompetencijos ir
socialinio rySio reik§meé

Autonomija, kompetencija,
rysiai

Skatina darbuotojy atsakomybe
ir profesinj augima

Pozityviosios
psichologijos teorija

Prasmeés ir stiprybiy
naudojimo darbe svarba

Teigiamos emocijos, prasmés
jausmas, stiprybés

-----

motyvuoja empatiskesniam
darbui

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Lee ir kt. (2022); Virga ir kt. (2020); Varma (2017); Luthans ir kt. (2007) Schaufeli ir
Bakker (2004) Deci ir Ryan (1985).

Klasikinés teorijos, tokios kaip Herzbergo dviejy veiksniy teorija, Maslow poreikiy hierarchija ir Vroom
lukesCiy teorija, daugiausia démesio skiria materialiems ir baziniams poreikiams, tokiems kaip
atlyginimas, darbo salygos ir tikéjimas teisingu darbo jvertinimu. Sios teorijos siekia suprasti, kaip
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iSoriniai veiksniai veikia darbuotojy motyvacijg ir pasitenkinima darbu.Kita vertus, Siuolaikinés teorijos,
tokios kaip savirealizacijos teorija, darbo jsitraukimo teorija ir emocinio intelekto bei pozityviosios
psichologijos teorijos, labiau orientuojasi i vidinius darbuotojy motyvacijos aspektus, tokius kaip
autonomija, prasmés jausmas, emocijy valdymas ir stipriy tarpasmeniniy ry$iy formavimas. Siuolaikinés
teorijos pabrézia, kad pasitenkinimas darbu kyla ne tik i$ iSoriniy veiksniy, bet ir i§ darbuotojo vidiniy
poreikiy patenkinimo bei darbo prasmingumo.Taip pat skirtumai tarp teorijy atsiskleidzia analizuojant
pasitenkinimo trukmés ir gilumo aspektus. Pavyzdziui, tradicinés teorijos, tokios kaip Herzbergo, teigia,
kad higienos veiksniai padeda iSvengti nepasitenkinimo, tacCiau jie negali uZztikrinti ilgalaikio
pasitenkinimo. Tuo tarpu Siuolaikinés teorijos, pavyzdziui, darbo jsitraukimo ar pozityviosios
psichologijos teorija, siiilo, kad ilgalaikj pasitenkinimg galima pasiekti per prasmes, jsitraukimo ir
asmeninio tobuléjimo jausma.Verta pabrézti, kad nors tradicinés teorijos labiau susitelkia |
organizacinius ir darbo aplinkos aspektus, Siuolaikings teorijos daugiau démesio skiria individualiems
darbuotojy poreikiams ir psichologiniams veiksniams. Taip formuojasi platesnis sisteminis pozitiris |
darbuotojy pasitenkinimg, kuriame vienodai svarbu tiek iSoriniai, tiek vidiniai veiksniai.

Taigi, apibendrinant Siuos aspektus, buty vertinga iSskirti, kad socialiniy paslaugy sektoriuje biitina
taikyti sisteminj pozilrj i darbuotojy pasitenkinima, kuris apjungia tiek klasikines, tiek Siuolaikines
teorijas. Sio sektoriaus specifika — intensyvus darbas su zmonémis, didelis emocinis kriivis ir daznai
riboti istekliai — reikalauja integruoto pozitirio j darbuotojy poreikius. Tradicinés teorijos, tokios kaip
Herzbergo dviejy veiksniy teorija, pabrézia materialiy ir fiziniy darbo aspekty svarba, tuo tarpu
Siuolaikinés teorijos, kaip savirealizacijos ar emocinio intelekto teorijos, akcentuoja psichologinius ir
emocinius veiksnius, kurie ypa¢ aktualiis dirbant su pazeidziamomis visuomenés grupémis. Taigi,
integruotas Siy teorijy taikymas gali padéti socialiniy paslaugy organizacijoms ne tik uZztikrinti
darbuotojy materialing gerove, bet ir skatinti jy viding motyvacija, kuri yra bitina ilgalaikiam
pasitenkinimui. PavyzdZiui, atlyginimo ir darbo salygy pagerinimas gali sumaZinti nepasitenkinima
darbu, tac¢iau emocinio intelekto ugdymas ir savirealizacijos galimybiy suteikimas gali padéti sukurti
darbo aplinka, kurioje darbuotojai jauciasi motyvuoti ir jsitrauke j savo darba.

Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu yra kompleksinis reiskinys, kurj
galima nagrinéti tiek klasikiniy, tiek Siuolaikiniy teorijy poziiiriu. Tradicinés teorijos akcentuoja
materialius ir organizacinius veiksnius, tokius kaip atlyginimas ir darbo saglygos, tuo tarpu Siuolaikinés
teorijos sitlo platesnj poZiiir], apimant] vidinius darbuotojy poreikius, tokius kaip autonomija, darbo
prasmingumas ir emocinis intelektas. Socialiniy paslaugy sektoriuje, kur darbas su pazeidziamais
asmenimis yra ypac¢ sudétingas, biitina taikyti integruotg poZiiirj, kuris uztikrinty tiek materialinius, tiek
psichologinius darbuotojy poreikius.

1.4. Darbuotoju pasitenkinimg darbu lemiantys veiksniai

Darbuotojy pasitenkinimas darbu yra kompleksinis fenomenas, kuris turi jtakos ne tik darbuotojy
asmeninei gerovei, bet ir organizacijos veiklos rezultatams. Tyrimai rodo, kad darbuotojai, kurie yra
patenkinti savo darbu, demonstruoja aukstesnj produktyvuma, geresnius darbo rezultatus ir mazesnj
polinkj keisti darboviete (Judge ir kt. 2017). Nors darbuotojy pasitenkinimo darbu tyrimy pradzia siekia
dar XX amziaus vidurj, Siuolaikinése organizacijose §is konstruktas tapo dar svarbesnis dél nuolatinio
darbo aplinkos sudétingéjimo, didé¢jancio darbo kriivio ir auganciy darbuotojy lukesciy. Mokslingje
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literattiroje placiai diskutuojama apie veiksnius, kurie lemia darbuotojy pasitenkinima, o jvairios teorijos
sitilo skirtingus poziiirius | tai, kas yra svarbiausia siekiant uztikrinti darbuotojy pasitenkinima.

Jau minéta Herzbergo dviejy veiksniy teorija, pristatyta dar 1968 m., tebéra viena i§ pagrindiniy teorijy,
aiSkinanCiy pasitenkinimg darbu. Herzbergas teigia, kad pasitenkinimg darbu lemia dvi pagrindinés
veiksniy grupés: motyvuojantys veiksniai, tokie kaip pripazinimas, atsakomybé ir karjeros galimybes,
kurie tiesiogiai didina darbuotojy pasitenkinimg, ir higienos veiksniai, tokie kaip darbo salygos ir
atlyginimas, kurie padeda iSvengti nepasitenkinimo (Herzberg, 1968). Naujausi tyrimai taip pat rodo,
kad motyvuojantys veiksniai, ypac pripazinimas ir atsakomybés jausmas, yra itin svarbiis darbuotojams,
dirbantiems socialiniy paslaugy sektoriuje, nes jie daznai susiduria su sudétingomis klienty problemomis
ir jaucia atsakomybe uz sprendimy priémimg (Blanz, 2017). Herzbergo teorija pabrézia, kad nors
higienos veiksniai, tokie kaip atlyginimas ir darbo salygos, yra svarbiis, jie negali uztikrinti ilgalaikio
pasitenkinimo — tam batini motyvuojantys veiksniai, kurie padeda darbuotojams jausti prasme ir vertg
savo darbe.

Kita svarbi teorija, papildanti Herzberga, yra Spector (1997) poziiiris, kuris pabrézia ir vidiniy, ir iSoriniy
veiksniy svarbg darbuotojy pasitenkinimui. Pasak Spector, darbuotojy pasitenkinimg darbe lemia ne tik
tokie vidiniai veiksniai, kaip atsakomybé ir savirealizacija, bet ir iSoriniai veiksniai, pavyzdziui, darbo
salygos, vadovavimo stilius bei atlyginimas (Spector, 1997). Tai ypac aktualu socialiniy paslaugy
sektoriuje, kur darbuotojai susiduria su dideliu emociniu kriviu ir sudétingomis darbo sglygomis.
Naujieji tyrimai taip pat rodo, kad iSoriniai veiksniai, ypa¢ darbo salygos ir vadovavimo stilius, tampa
itin svarbiis dél to, kad socialiniy paslaugy darbuotojai daznai dirba ilgomis valandomis ir jiems reikia
tinkamos vadovybés paramos (Boamah ir kt., 2018). Bae ir kt. (2020) atliktame tyrime taip pat
pabréZiama, kad socialiniy paslaugy sektoriuje butina uztikrinti balansg tarp vidiniy motyvacijos
veiksniy ir tinkamy darbo salygy, siekiant iSvengti perdegimo ir sumazinti darbuotojy kaita.

Autonomija darbe ir savirealizacija taip pat islieka vieni svarbiausiy darbuotojy pasitenkinimo darbu
veiksniy. Naujausi tyrimai rodo, kad darbuotojai, kurie turi daugiau laisves ir atsakomybés priimant
sprendimus, jauciasi labiau patenkinti darbu (Seligman, 2021). Tai ypac aktualu socialiniy paslaugy
sektoriuje, kur darbuotojai turi daug autonomijos spresdami jvairias klienty problemas. Deci ir Ryan
(2000) savirealizacijos teorija taip pat teigia, kad autonomija ir galimybé patenkinti psichologinius
poreikius, tokius kaip kompetencijos ir prasmés jausmas, yra esminiai ilgalaikio pasitenkinimo Saltiniai.
Socialiniy paslaugy darbuotojai, kurie gali patys priimti sprendimus ir spresti klienty problemas, dazniau
jaucia savo darbo prasme ir vertg, o tai padidina jy pasitenkinimg darbu ir skatina ilgalaikj jsitraukima |
organizacija (Blanz, 2017).

Naujausi tyrimai (atlikti 2020-2024 m.) parodé, kad darbo kriivis, darbo sglygos bei vadovy parama tapo
ypac svarbiis per pandemija, kai daugelis darbuotojy patyré padidéjusj emocinj kriivj ir ilgesnes darbo
valandas (Bae ir kt., 2020). Liu ir kt. (2022) savo tyrime atskleidé, kad perdegimas tapo pagrindiniu
veiksniai, kaip atsakomybé ir prasmés jausmas, iSlieka svarbis, darbuotojy pasitenkinimui labai svarbios
tapo ir tinkamos darbo salygos bei vadovy teikiama emociné parama (Kim ir kt., 2021). Siuolaikiné darbo
aplinka reikalauja, kad organizacijos skirty daugiau démesio emocinei darbuotojy gerovei,
psichologiniam saugumui bei darbo kriivio reguliavimui. Williams ir kt. (2021) taip pat pabréze, kad
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pandemijos metu darbuotojams buvo ypa¢ svarbu suderinti darbg ir asmeninj gyvenima, o tai tapo dar
vienu svarbiu veiksniu, daranciu jtaka darbuotojy pasitenkinimui. Taigi, tyrimai atskleidzia, kad
socialiniy paslaugy sektoriuje, kur darbo ir asmeninio gyvenimo derinimas daznai yra sudétingas, darbo
kriivio reguliavimas ir lanksCios darbo salygos gali padéti darbuotojams iSvengti streso ir padidinti
pasitenkinimg darbu (Bae ir kt., 2020).

Norint iSsamiau suprasti, kaip skirtingos teorijos ir tyrimai paaiskina darbuotojy pasitenkinimg darbu,
vertinga susisteminti ir palyginti jy iSvadas. 1.4 lentel¢je pateikiami pagrindiniai tyrimy autoriai bei
teoriniai pozilriai, kurie aptaria svarbiausius darbuotojy pasitenkinimo veiksnius. Lentel¢jepateikiama
kokie veiksniai iSskiriami kaip svarbiausi ir kaip jie skiriasi nuo kity teorijy. Taip pat pabréziama Siy
veiksniy svarba socialiniy paslaugy sektoriui, kuriame darbuotojai patiria specifinius darbo i$§tikius.

1.4 lentele

Darbuotoju pasitenkinima darbu lemiantys veiksniai: teoriniai poziuriai

Veiksniai, jvardijami kaip

Svarba socialiniy paslaugy

Autorius B Skirtumai nuo kity teoriju s
svarbiausi sektoriui

Herzberg Motyvuojantys veiksniai: ISoriniai veiksniai maziau PripaZinimas ir atsakomyb¢ svarbiis
(1968) pripazinimas, atsakomybé svarbiis deél darbo prasmés
Spector Vidiniai ir iSoriniai veiksniai Isoru.na}l veiksniai, pvz., _ Atlygimmas ir .darbo salygos itin
(1997) atlyginimas, yra svarbesni svarbiis esant ribotam finansavimui
Deci ir Ryan " S . . Autonomija reikalinga sprendziant
(2000) Autonomija, saVIreallzacua AkcentUOJama autonomija sudétingus klientq Kklausimus

Locke (1976)

Darbo prasmé, pasiekimai

Didesnis démesys darbo
prasmeés jausmui

Darbo prasmé tiesiogiai susijusi su
klienty gerove

Boamah ir kt. | Vadovavimo stilius, vadovy Didesnis démesys Vadovy parama mazina perdegimo
(2018) parama vadovavimo poveikiui rizikg
Hussein ir kt. | Organizaciné parama, karjeros | Akcentuojama ilgalaiké Svarbu dél auksto darbuotojy kaitos
(2014) galimybés organizaciné parama lygio sektoriuje
Liu ir kt. Darbo kriivis, darbo ir Didesnis démesys darbo Kriivio reguliavimas bitinas siekiant
(2022) asmeninio gyvenimo balansas | kriivio reguliavimui iSvengti perdegimo
Williams ir kt. | Darbo ir asmeninio gyvenimo | Pandemijos metu padidéjo Da(bg " asmenlnlqvgyvenlmo
derinimas padeda islaikyti
(2021) balansas balanso svarba .
darbuotojus
Kim ir kt. Psichologinis saugumas, Akcentuojamas emocinés Emocinis palaikymas padeda
(2021) emociné geroveé gerovés aspektas iSvengti streso

Saltinis: sudaryta autorés pagal Liu ir kt. (2022); Lee ir kt. (2022); Williams ir kt. (2021); Kim ir kt. (2021); Boamah ir kt.

(2018), Deci ir Ryan (2000), Spector (1997).

2020-2024 metais atlikti tyrimai atskleidzia, kad darbuotojy pasitenkinimg darbu lemia vis daugiau
veiksniy, susijusiy ne tik su tradiciniais elementais, kaip atlyginimas ar darbo salygos, bet ir su naujais,
susijusiais su pandemijos keliamais i$Siikiais. Emocinis palaikymas, darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas bei psichologinis saugumas tapo itin svarbiais veiksniais, lemianciais darbuotojy gerove, ypac
socialiniy paslaugy sektoriuje, kuriame darbuotojai susiduria su dideliu emociniu kriiviu. Tai rodo, kad
Siuolaikinése organizacijose biitina ne tik tinkamai reguliuoti darbo kriivj, bet ir uztikrinti darbuotojy
psichologinj saugumg bei emocing gerove. Tik tokiu budu galima islaikyti aukSta darbuotojy
pasitenkinimag ir ilgalaikj organizacijos s€ékminguma.
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1.5. Socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo proceso ir darbuotojy pasitenkinimo
darbu tarpusavio sgsajos

Socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo procesai yra neatsiejama Siuolaikinés socialiniy paslaugy
sistemos dalis, siekiant uztikrinti efektyvias ir veiksmingas paslaugas, atitinkancias klienty poreikius bei
tarptautinius reikalavimus. Galima numanyti, kad Sie standartizavimo procesai taip pat gali turéti
reikSmingg poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu, nes jie formuoja darbo aplinka, kurioje veikia
socialiniy paslaugy teikéjai. Kadangi Siuolaikiniame socialiniy paslaugy sektoriuje didelis démesys
skiriamas paslaugy kokybés uztikrinimui, $iy sistemy poveikis darbuotojy patiriai darbe gali bati
svarbus veiksnys, formuojantis jy pasitenkinimo lygj.

EQUASS (European Quality Assurance for Social Services) sistema, kuri yra viena placiausiai
naudojamy socialiniy paslaugy kokybés valdymo sistemy, gali turéti tiesioginj poveikj darbuotojy
pasitenkinimui darbu, nes ji ne tik gerina paslaugy teikimo kokybe, bet ir skatina aiSkesnj darbuotojy
vaidmeny ir atsakomybiy supratimg. Marimon, Melao ir Bastida (2021) pazymi, kad aiskios kokybés
uztikrinimo sistemos gali padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu, nes jos suteikia darbuotojams
daugiau saugumo jausmo, aiSkumo ir struktiiros jy kasdienéje veikloje. Tokios kokybés sistemos kaip
EQUASS ne tik padidina darbuotojy darbo efektyvuma, bet ir stiprina jy pasitikéjimag savo veikla, nes
aiSkiis procesai sumazina dviprasmiSkuma ir darbo neapibréztuma (Blanz, 2017). Socialiniy paslaugy
sektoriuje, kur darbuotojai nuolat susiduria su dideliu emociniu kriiviu, aiskios ir strukttiruotos sistemos
gali palengvinti darba, padedant darbuotojams geriau suprasti savo funkcijas ir tikslus, o tai tiesiogiai
prisideda prie jy pasitenkinimo darbu didé¢jimo. Taigi, tyrimai atskleidzia, kad vienas i§ pagrindiniy
standartizacijos privalumy socialiniy paslaugy sektoriuje yra aiSkumo ir strukttiros suteikimas, leidziantis
darbuotojams efektyviau atlikti savo darbg. Standartizuotos sistemos, tokios kaip EQUASS, ne tik gerina
paslaugy teikima, bet ir padeda sumaZinti neaiSkumus darbuotojy veikloje, taip didinant jy pasitikéjima
savo geb¢jimais. Alpatov ir kt. (2016) pastebi, kad aiSkios procediiros ir standartai gali padéti sumaZinti
streso lygi darbuotojy tarpe, nes jie geriau supranta savo uzduotis ir gali efektyviau veikti, remdamiesi
nustatytais kokybés Kriterijais. Streso lygis darbe — vienas i§ papildomy veiksniy, turin¢iy jtakos
darbuotojy pasitenkinimui darbu (Tabassum ir kt., 2023)

Vis délto, standartizacijos procesai susiduria ir su tam tikrais i$Siikiais. Socialiniy paslaugy sektoriuje,
kur darbas dazZnai reikalauja kiirybisky sprendimy ir greito prisitaikymo prie klienty poreikiy, pernelyg
griezti standartai gali apriboti darbuotojy savarankiskumg ir kiirybiSkuma, o tai gali neigiamai paveikti
ju pasitenkinimag darbu (Riyanto ir kt., 2021). Pavyzdziui, per didelis démesys procediiry laikymuisi gali
atitraukti démesj nuo pagrindinio tikslo — klienty gerovés uztikrinimo, o tai gali lemti darbuotojy
nepasitenkinima, nes jie gali jaustis prarade kontrole ir geb¢jima lanksciai reaguoti | jvairias situacijas
(Zanardi ir Zhau, 2020). Todél, nors standartizacija suteikia aiSkumo ir struktiiros, svarbu, kad procesai
iSlaikyty pakankamai lankstumo, jog darbuotojai galéty savarankiskai priimti sprendimus, atsizvelgiant
1 specifinius klienty poreikius. Subalansuotas poziiiris, kai standartai uztikrina darbo kokybe, taciau
suteikiama pakankamai erdvés kirybiSkumui ir sprendimy laisvei, gali padéti iSvengti neigiamy
pasitenkinimo darbu aspekty ir kartu skatinti darbuotojy jsitraukima bei efektyvuma.

Standartizacija taip pat gali buti laikoma struktiriniu veiksniu, daranciu tiesioging jtaka socialiniy
paslaugy sektoriaus darbuotojy pasitenkinimui darbu. Kai darbuotojai turi aiSkius veiklos standartus ir
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procediras, jie dazniau jaucia stabilumg ir saugumg savo darbe, o tai prisideda prie jy bendros geroves.
Herzbergo dviejy veiksniy teorija (1968) nurodo, kad struktiiriniai veiksniai, tokie kaip aiskiis darbo
standartai ir procediiros, gali biti laikomi ,.higienos veiksniais®, kurie padeda i§vengti nepasitenkinimo
darbu, ta¢iau vien jy nepakanka ilgalaikiam pasitenkinimui uztikrinti. Socialiniy paslaugy sektoriuje, kur
darbuotojai daznai dirba su pazeidziamomis grupémis, tokiais kaip senjorai, nejgalieji ar zmonés, turintys
psichikos sveikatos sutrikimy, aiskiis standartai gali padéti sukurti aisky veiklos modelj, kuris leidzia
efektyviau teikti paslaugas. Vis délto, siekiant uztikrinti ilgalaikj darbuotojy pasitenkinimg darbu, reikia,
kad standartai biity pritaikyti ne tik organizaciniams poreikiams, bet ir individualiems darbuotojy
gebéjimams bei asmeniniams tikslams (Melao ir kt., 2019). Herzbergo teorija pabrézia, kad ilgalaikis
darbuotojy pasitenkinimas kyla i§ motyvuojanciy veiksniy, tokiy kaip pripazinimas, karjeros galimybés
ir savirealizacija (Herzberg, 1968). Tod¢l standartizuoti procesai turéty ne tik strukttrizuoti darba, bet ir
palikti vietos asmeninei darbuotojy iniciatyvai bei kiirybiskumui.

Kaip ir minéta, galima numanyti, kad standartizuoti procesai socialiniy paslaugy sektoriuje yra glaudziai
susije su darbuotojy pasitenkinimu darbu. Deci ir Ryan (2000) savirealizacijos teorija nurodo, kad
darbuotojai, kurie turi daugiau autonomijos ir atsakomybés priimant sprendimus, yra labiau patenkinti
savo darbu. Tai reiSkia, kad nors standartizacija gali suteikti struktiirg ir aiSkuma, svarbu uztikrinti, kad
darbuotojai turéty pakankamai laisvés pritaikyti standartus atsizvelgiant i specifinius klienty poreikius.
Pavyzdziui, socialiniy paslaugy sektoriuje darbuotojai daznai susiduria su jvairiais klienty poreikiais,
kuriems reikalingi greiti ir kurybiski sprendimai. Tokiais atvejais pernelyg griezta standartizacija gali
riboti darbuotojy gebéjima lanksciai reaguoti j specifines situacijas, todél svarbu islaikyti balansg tarp
griezty procediiry ir darbuotojy kiirybinés laisvés (Lundstrom, 2022). Tai ypac aktualu socialiniy
paslaugy sektoriuje, kur klienty poreikiai daznai yra sudétingi ir reikalauja individualaus poziiirio.

Moksliniai tyrimai rodo, kad kokybés uZtikrinimo sistemos, tokios kaip EQUASS, ne tik padidina
organizacijos efektyvuma, bet ir teigiamai veikia darbuotojy emocing bukle. Marimon, Melao ir Bastida
(2017) savo tyrimuose pastebi, kad kokybés uztikrinimo sistemos sukuria stabilumg darbo aplinkoje, o
tai sumazina darbuotojy patiriamg stresg ir didina jy motyvacija. Be to, tokios sistemos padeda
darbuotojams jaustis labiau vertinamiems ir jsitraukusiems ] organizacijos veikla, nes jos suteikia aiskius
standartus, pagal kuriuos darbuotojai gali veikti. Tai ypa¢ svarbu socialiniy paslaugy sektoriuje, kur
darbo rezultatai daZznai priklauso nuo darbuotojy gebé¢jimo suprasti ir prisitaikyti prie nuolat
besikei¢ianciy kliento poreikiy.

Apibendrinant galima teigti, kad socialiniy paslaugy kokybés standartizavimas gali turéti tiesioginj
poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbu, taciau néra daug sisteminiy tyrimy, atskleidzianciy ne atskiras
standartizacijos proceso dimensijy ir pasitenkinimo darby veiksniy sasajas, o standartizacijos kaip
daugialypio reiskinio ir darbuotojy pasitenkinimo darbu konstrukto tarpusavio sgsajas.

Toliau paveikslélyje (zr. 1 pav.) grafiSkai pavaizduotos socialiniy paslaugy ir darbuotojy pasitenkinimo
darbu galimos tarpusavio sgsajos, kurias atskleidzia mokslinés litertiiros apzvalga.
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Socialiniy paslaugy
kokybés standartizacija
(EQUASS sistema,

aiskios procediiros)

(ai§|12arrrt1):s asptll!sllzsﬁra Lankstumo i$8tikiai

Ul = oy

e > (ktrybiskumas,
Sl ) autonomijos poreikis)

Darbuotojy pasitenkinimas
darbu (motyvacija,
efektyvumas, mazesnis
stresas)

Gerina paslaugy kokybe,
patenkinti klientai kelia
darbuotojy pasitenkinima

Klienty poreikiy
tenkinimas (geresné
paslaugy kokyb¢)

1 pav. Socialiniy paslaugy standartizacijos ir darbuotojy pasitenkinimo darbu tarpusavio sgsajos
Saltinis: sudaryta darbo autorés

Tyrimai rodo, kad standartizuoti procesai suteikia darbuotojams struktiirg ir aiSkuma, kurie padeda jiems
veiksmingiau atlikti savo pareigas. Taciau svarbu i§laikyti balansa tarp standartizacijos ir lankstumo, kad
darbuotojai jaustysi galintys pritaikyti savo zinias ir kairybiSkumg sprendziant kasdienes darbo
problemas. Tokiu bidu galima ne tik uZztikrinti aukSta paslaugy kokybe, bet ir padidinti darbuotojy
pasitenkinimg darbu, motyvacija bei ilgalaikj jsitraukimg j organizacijos veikla.
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2. DIENOS CENTRU SOCIALINIY PASLAUGU KOKYBES
STANDARTIZAVIMO JITAKOS DARBUOTOJU PASITENKINIMUI DARBU
TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo strategija

Tyrimo tikslas — jvertinti socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo jtaka darbuotojy pasitenkinimui
darbu Lietuvos socialiniy paslaugy dienos centruose.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Struktiirizuotos anketinés apklausos biidu, nustatyti socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo
ir darbuotojy pasitenkinimo darbu vertinimus.

2. Pagal Cronbach‘s alpha rodiklius nustatyti vidinj skaliy suderinamuma.

3. Nustatyti duomeny pasiskirstymo normaluma, atlickant Kolmagorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk
testus.

4. Naudojant reikSmingumo testus, nustatyti socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo ir
darbuotojy pasitenkinimo darbu vertinimo skirtumus pagal individualias ir organizacines
charakteristikas.

5. Ivertinti socialiniy paslaugy standartizavimo jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Tyrimo (dedukciné) prieiga:

Dienos centry socialiniy paslaugy kokybés standartizavimas ir darbuotojy pasitenkinimas darbu.
Kokybés standartizavimas socialiniy paslaugy sektoriuje yra svarbus veiksnys siekiant uztikrinti
nuosekly ir efektyvy paslaugy teikimg. Literatiira teigia, kad aiSkis ir gerai jgyvendinti standartai padeda
sumazinti neapibréztumg darbo procesuose, kas savo ruoZtu teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimag
darbu (Smith ir Donovan, 2003). Standartizavimas taip pat palengvina darbuotojy orientacijg j rezultatus,
mazindamas subjektyvuma darbo vertinime ir skatindamas objektyvesnj pozitrj j; darbuotojy indeélj
(Olsen ir Saylor, 2009).

Empiriniai tyrimai rodo, kad kai darbuotojai jaucia, jog jy darbo aplinka yra gerai reguliuojama ir
standartizuota, tai didina jy pasitenkinimg darbu bei motyvacija. Naujausi moksliniai tyrimai ir analizés
patvirtina Sig tendencijg, pabréZzdamos, kad kokybés standarty aiSkumas, pricinamumas ir efektyvus
jgyvendinimas yra esminiai veiksniai, skatinantys darbuotojy pasitenkinimg. Grant ir Shaw (2021)
nustaté, kad tiesioginis darbuotojy jtraukimas j kokybés standarty nustatyma ir tobulinimg Zymiai didina
Jju pasitenkinimg darbu, suteikiant jiems jausma, kad jy indélis yra vertinamas ir kad jie turi realig jtakg
savo darbo aplinkai. Be to, Choi ir Kim (2020) iStyré, kaip standarty aiSkumas veikia darbuotojy
pasitenkinimg sveikatos priezitiros sektoriuje. Jie nustaté, kad aiskiai suformuluoti ir lengvai suprantami
standartai sumazina darbuotojy stresg ir neapibréztuma, kadangi jie tiksliai zino, ko i§ jy tikimasi. Tai
suteikia darbuotojams didesn] pasitikejimg ir patenkinimg jy profesiniais vaidmenimis. Martin ir kt.
(2019) nustate, kad kokybés standarty jgyvendinimas teigiamai veikia ne tik darbo procesus, bet ir
darbuotojy motyvacija, ypac kai Sie standartai yra susije¢ su aiskiais ir pasiekiamais tikslais. Tyrimas rodo,
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kad motyvacija ir pasitenkinimas darbu yra sustiprinti, kai darbuotojai mato aiSkius savo pastangy
rezultatus. Galiausiai, Liu ir kt. (2018) atliko tyrima, kuriame nagringjo, kaip kultiiriniai aspektai veikia
kokybés standarty jgyvendinimg ir darbuotojy pasitenkinimg. Jie parodé, kad organizacijos, kurios
pritaiko standartus atsizvelgdamos ] savo specifines kultiirines vertybes, paprastai pasiekia aukstesnj
darbuotojy pasitenkinimo lygj.

Atsizvelgiant j Sias prielaidas, tyrime keliama pagrindiné hipotezé:H1 — dienos centry socialiniy
paslaugy kokybés standartizavimas daro tiesiogine teigiamq jtakq darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Standarty aiSkumo ir prieinamumo lygis. Aiskis ir lengvai prieinami kokybés standartai yra biitini
efektyviam organizacijos veikimui. Teoriniai ir empiriniai tyrimai rodo, kad kai darbuotojai supranta, ko
18 jy tikimasi ir kaip bus vertinamas jy darbas, jy pasitenkinimas darbu ir motyvacija Zymiai padid¢ja
(Jameson, 2017). Aiskus standartai mazina painiava ir stresa, suteikdami darbuotojams jausma, kad jie
gali kontroliuoti savo darbo aplinkg (Peterson ir Green, 2020).

Naujausi tyrimai taip pat parodé¢, kad prieinamumas yra svarbus aspektas. Kai standartai yra lengvai
prieinami ir suprantami ne tik vadovams, bet ir eiliniams darbuotojams, tai skatina visapusiska
jsitraukima ir atsidavimg organizacijos tikslams (Klein ir Knight, 2021). Tyrimas, atliktas JAV sveikatos
priezitiros jstaigose, rodo, kad gerai apibrézti ir prieinami standartai teigiamai veikia darbuotojy bendra
pasitenkinimg darbu, mazindami konflikty skai¢iy ir didindami efektyvuma (Clarkson ir Martin, 2022).

Atsizvelgiant | Sias prielaidas, keliama hipotezé:H1la — aukstesnis standarty aiskumo ir prieinamumo
lygis teigiamai koreliuoja su darbuotojy bendru pasitenkinimu darbu.

Efektyvus kokybés standarty igyvendinimas. Efektyvus kokybés standarty jgyvendinimas yra kritinis
veiksnys, lemiantis darbuotojy pasitenkinima darbo saglygomis. Tyrimai rodo, kad kai kokybés standartai
yra ne tik nustatyti, bet ir veiksmingai jgyvendinami, darbuotojy jausmas dél darbo aplinkos saugumo ir
teisingumo zymiai pageréja (Baker ir Dutton, 2018). Veiksmingas standarty jgyvendinimas taip pat
sumazina darbuotojy perteklinj darba, nes jie aiSkiai Zino, kokie yra lukesciai ir kaip Sie lukesciai yra
vertinami (Nguyen ir Larsen, 2019). Pavyzdziui, Norvegijoje atliktas tyrimas socialinés rapybos
jstaigose parodé, kad institucijose, kuriose buvo sékmingai jdiegti ir palaikomi kokybés standartai,
darbuotojy pasitenkinimas darbo sglygomis buvo Zymiai aukstesnis, palyginti su institucijomis, kur
standarty jgyvendinimas buvo neefektyvus (Hansen ir Moss, 2021). Sie rezultatai patvirtina, kad
efektyvus kokybés valdymas yra esminis pasitenkinimo darbe komponentas.

Atsizvelgiant | Sias prielaidas, keliama hipotezé:H1b — efektyvus kokybés standarty jgyvendinimas
teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbo sqlygomis.

Darbuotoju itraukimas i standarty kiirimg. Darbuotojy jtraukimas i kokybés standarty kiirimg ir
tobulinimg yra svarbus veiksnys, teigiamai veikiantis jy pasitenkinima vadovavimu organizacijoje.
Teorinés sampratos ir empiriniai tyrimai rodo, kad kai darbuotojai yra jtraukti | sprendimy priémimo
procesus, tai skatina jy jsipareigojima organizacijos tikslams ir didina pasitenkinimg darbu (Turner ir
Miiller, 2020). Jtraukimas j standarty kiirima ne tik padidina standarty priémima tarp darbuotojy, bet ir
gerina jy santykj su vadovybe, kadangi jie jaucia, kad jy nuomon¢ yra vertinama ir | jg atsizvelgiama
(Ford ir Richardson, 2021).Pavyzdziui, tyrimas atliktas Vokietijoje parodé, kad organizacijose, kur
darbuotojy isitraukimas ] standarty kiirimg buvo aukstas, pasitenkinimas vadovavimu buvo Zzymiai
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didesnis, lyginant su organizacijomis, kur darbuotojy jsitraukimas buvo minimalus (Schmidt ir Bjorn,
2022). Sie rezultatai pabrézia, kad darbuotojy dalyvavimas procesuose ne tik skatina teigiama pozirj i
vadovavima, bet ir didina bendra pasitenkinimg organizacijoje.

Atsizvelgiant i Sias prielaidas, keliama hipotezé: H1c — darbuotojy jtraukimas j standarty kirrimo ir
tobulinimo procesus, teigiamai koreliuoja su darbuotojy pasitenkinimu vadovavimu organizacijoje.

Standarty jgyvendinimo isSuikiai. Kokybés standarty jgyvendinimo metu iSkylantys iSSukiai ir
problemos gali turéti neigiama poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbo pobiidziu ir paaukStinimo
galimybémis. Tyrimai rodo, kad problemos, susijusios su standarty jgyvendinimu, daznai sukelia ne tik
darbuotojy neapibréztumg dél jy vaidmeny ir atsakomybiy, bet ir mazina jy pasitenkinimg darbo
salygomis (Levine ir Toffel, 2010). Tai yra ypac aktualu, kai jgyvendinimo procesas yra sudétingas arba
kai standartai néra aiskiai komunikuojami darbuotojams (Kumar ir Pansari, 2021).

SV W =

Be to, i$sukiai, susij¢ su standarty prieziiira ir atnaujinimais, gali sukelti papildomg stresg darbuotojams,
ypac jei jie jaucia, kad nepakankamai kontroliuoja savo darbo aplinka. Tyrimas, atliktas Jungtinéje
Karalystéje, parode, kad kai darbuotojai susiduria su dideliais i$iikiais standarty jgyvendinimo metu, tai
neigiamai veikia jy pasitenkinimg darbo pobiidziu ir mazina jy motyvacija siekti paauksStinimo (Morris
ir Green, 2020).

Atsizvelgiant | Sias prielaidas, keliama hipotezé: H1d— kokybés standarty jgyvendinimo isSikiai ir
problemos neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbo pobudzZiu ir paaukstinimo galimybiy
vertinimqg.

Stresas ir darbo kriavis. Stresas ir didelis darbo kriivis, susije su kokybés standarty jgyvendinimu, gali
turéti neigiamg poveik] darbuotojy pasitenkinimui darbo sglygomis. Tyrimai rodo, kad kokybés
iniciatyvos, kurios nereikalauja proporcingy resursy ir mokymo, daznai padidina darbuotojy streso lygi
ir maZzina jy bendrg pasitenkinimg darbo salygomis (Allen ir James, 2019). Kai darbuotojai jauciasi
pernelyg papildomai apkrauti dél standarty reikalavimy, tai gali sukelti profesinio perdegimo sindroma
ir sumazinti jy veiklos efektyvumga (Bernstein ir Trimm, 2022).

Atsizvelgiant | Sias prielaidas, keliama hipotezé: Hle — didéjantis stresas ir darbo kriivis, susije su
kokybés standarty jgyvendinimu, neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbo sqlygomis.

Nepakankamas iStekliy skyrimas. Nepakankamas iStekliy skyrimas kokybés standarty jgyvendinimui
gali neigiamai paveikti darbuotojy pasitenkinimg atlygio vertinimu ir paauks$tinimo galimybémis.
Tyrimai parodé, kad kai organizacijos nesuteikia pakankamai istekliy standarty palaikymui, darbuotojai
jaucia finansinj spaudima ir mazesn] pasitenkinimg atlygiu, nes jy pastangos ir indelis néra tinkamai
atlyginami (Carter, 2021). Taip pat, nepakankamas resursy skyrimas mazina galimybes darbuotojams
tobuléti ir augti karjeros srityje (Watson ir McMahon, 2020).

Atsizvelgiant | Sias prielaidas, keliama hipotezé: H1f — nepakankamas istekliy skyrimas kokybés
standarty jgyvendinimui, neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimq atlygio vertinimu ir paaukstinimo
galimybémis.

Nepakankamas mokymas ir parama. Nepakankamas mokymas ir parama jgyvendinant kokybés
standartus taip pat neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg vadovavimu organizacijoje. Tyrimai rodo,
kad kai darbuotojai néra adekvaciai mokyti arba nepalaikomi jgyvendinant standartus, jy pasitikéjimas
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vadovy kompetencija ir veiksmy teisingumu sumazéja (Higgins ir Kram, 2021). Be to, trukstant
mokymy, darbuotojai jauciasi nepasiruos¢ susidoroti su isSukiais, kurie kyla dél standarty reikalavimy,
kas lemia maZesnj jy pasitenkinimg vadovavimu (Greene ir Robbins, 2019).

Atsizvelgiant j Sias prielaidas, keliama hipotezé:H1g — nepakankamas mokymas ir parama jgyvendinant
kokybés standartus neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimq vadovavimu organizacijoje.

Standarty aiSkumas ir

prieinamumas

|
'
'
'
'
'
'
'
'
'

Atlygio vertinimas

Standarty jgyvendinimas

PaaukStinimo galimybés

Darbuotojy jtraukimas

Socialiniy Darbuotojy Vadovavimo vertinimas
Pasitenkinimas paslaugy pasitenkinimas -
standartizavimas darbu Papildomos lengvatos
Poveikis darbo kultiirai H1

Pripazinimas komandoje

Poveikis klienty

N R Darbo salygos
pasitenkinimui

Santykiai su bandradarbiais
Issikiai ir problemos

Darbo pobiidZio vertinimas

Bendravimas organizacijoje

2pav. Tyrimo koncepcijos grafiné schema
Saltinis: sudaryta darbo autorés

Tyrimo hipotezés:

H1 —dienos centry socialiniy paslaugy kokybés standartizavimas daro teigiamq jtakq darbuotojy

pasitenkinimui darbu.

Hla — aukstesnis standarty aiskumo ir prieinamumo lygis teigiamai veikia darbuotojy bendrg

pasitenkinimu darbu.

H1lb — efektyvus kokybés standarty jgyvendinimas teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbo
sqlygomis.

Hl1c — darbuotojy jtraukimas j standarty kiirimo ir tobulinimo procesus, teigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimg vadovavimu organizacijoje.

H1d — kokybés standarty jgyvendinimo issikiai ir problemos neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg
darbo pobudziu ir paaukstinimo galimybiy vertinimq.

Hle — didéjantis stresas ir darbo kriivis, susije su kokybés standarty jgyvendinimu, neigiamai veikia

darbuotojy pasitenkinimq darbo sqlygomis
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H1f — nepakankamas istekliy skyrimas kokybés standarty jgyvendinimui neigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimo darbo atlygiu vertinimgq.
H1g — nepakankamas mokymas ir parama jgyvendinant kokybés standartus neigiamai veikia darbuotojy

pasitenkinimq vadovavimu organizacijoje.

Tyrimo metodas: kiekybinis tyrimas — anketiné apklausa.

2.2. Tyrimo metodo ir instrumenty pagrindimas

Tyrimo metodo ir instrumento pagrindimas. Tyrimu siekiama jvertinti socialiniy paslaugy kokybés
standartizavimo jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu Lietuvos socialiniy paslaugy dienos centruose,
todél Siam tikslui pasiekti buvo pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas — anketiné apklausa. Atsizvelgiant
] darbe keliamg problema (kokia yra dienos centry socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo jtaka
darbuotojy pasitenkinimui darbu?), Kiekybinis tyrimas, naudojant anketing apklausg, pasirinktas kaip
tinkamiausias metodas Siam tyrimui atlikti, dél keleto svarbiy priezasCiy:

1. Anketiné apklausa yra efektyvi laiko ir iStekliy taupymo poziliriu, ypac tyrimams, kuriuose
dalyvauja didelis respondenty skai¢ius. Remiantis Kumar (2020), anketiné apklausa suteikia
galimybe efektyviai rinkti didelj kiekj duomeny i§ jvairiy respondenty grupiy. Kaip teigia
Kardelis (2016), tai ypa¢ aktualu tyrimuose, apimanc¢iuose kelias organizacijas, nes $is metodas
leidZia greitai gauti reikalingus duomenis.

2. Kitas svarbus aspektas tyrime pasirenkant kiekybinio tyrimo anketinés apklausos metoda, susij¢s
su tuo — kad dienos centry darbuotojai, turédami skirtingas patirtis, gali jvairiai vertinti, kaip
kokybés standartizacija paveikia jy pasitenkinimg darbu. Todél labai svarbu naudoti tyrimo
metodg, kuris leisty objektyviai jvertinti/ pamatuoti jy nuomones ir jas palyginti, tad kaip teigia
Bryman (2016), anketa, kaip tyrimo jrankis, leidzia uzduoti vienodus klausimus visiems tyrimo
dalyviams, uZtikrinant, kad surinkti duomenys buty statitiSkai palyginami ir analiziy rezultatai
bty patikimi.

3. Kiekybinis metodas suteikia galimybe taikyti statisting analize, kuri yra bitina hipoteziy
patikrinimui. PavyzdZiui, galima atlikti koreliacing analiz¢ tarp kokybés standartizavimo lygio ir
darbuotojy pasitenkinimo darbu, taip pat taikyti regresing analiz¢ nustatant kintamyjy jtaka
darbuotojy pasitenkinimui ir kt. Sios analizés padeda objektyviai jvertinti rysius tarp kintamyjy
ir pateikti mokslinius jrodymus, remiancius arba paneigiancius pradines hipotezes (Field, 2013).

4. Taip pat svarbu iSskirti, kad anketiné apklausa mazina subjektyvumo lygj, kuris gali atsirasti
atliekant kokybinius tyrimus, pavyzdziui, interviu arba fokus grupes. Anketa uztikrina, kad visi
respondentai atsakinéja j tuos pacius klausimus ta pacia tvarka, ir tai padeda iSvengti tyréjo jtakos
atsakymams ir uztikrina didesnj duomeny tiksluma (Creswell, 2014).

33



Anketiné apklausa sudaryta remiantis moksline literatiira. Anketa suskirstyta ] keletg skyriy, kuriuose
klausimai grupuojami pagal temines asis. Kiekviena teminé aSis yra paremta teoriniais tyrimais, kurie
aiSkina socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo ir darbuotojy pasitenkinimo sgsajas. Teiginiai
pateikiami vertinti 5 baly Likerto skaléje. Taip pat, anketos pabaigoje pateikiami klausimai susije su
respondenty asmeninémis ir organizacinémis charakteristikomis.

2.2 lentelé

Socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu tyrimo

instrumentas
Konstruktas Subkategorija it (T Teorinis pag!’lndlmas/
(klausimynas) autorius
Kokybés standarty Vertinama, ~ kaip - aiSkiai ~organizacijoje Jameson (2017), Peterson ir
- suformuluoti standartai ir kaip jie yra prieinami
aiSkumas ) Green (2020)
darbuotojams.
Standarty Darbuotojy  vertinimai, kaip efektyviai yra | Baker ir Dutton (2018),
igyvendinimo jgyvendinami nustatyti standartai jy darbo vietoje. | Nguyen ir Larsen (2019)
efektyvumas )

Socialini Darbuotojy Klausimai apie darbuotojy dalyvavima kuriant ir | Turner ir Miller (2020),
oclla 11y jtraukimas tobulinant standartus. Ford ir Richardson (2021)
pasiaugy Igyvendinimo Klausimai, susij¢ su i$Stkiais ir problemomis, | Levine ir Toffel (2010),

standartizavimo | :27_ " v . . .
Klausimynas i§sukiai _ kylan¢iomis jgyvendinant standartus. Kumar Ir Pansari (2021)
Stresas ir darbo | Darbuotojy suvokimas, kaip standartizavimas | Allen ir James (2019),
kravis veikia jy streso lygj ir darbo kravj. Bernstein ir Trimm (2022)
L C . Carter ir New (2021),
Tstekliy skyrimas Vernmmay, ar yra.pgkapkamal istekliy efektyviam Watson it McMahon
standarty jgyvendinimui.
(2020)
Mokymas ir | Informacija apie gaunama mokyma ir paramg | Higgins ir Kram (2021),
parama jgyvendinant kokybés standartus. Greene ir Robbins (2019)
i Pasitenkinimas darbo uzmokes¢iu ir atlyginimo
Atlyginimas s
padidinimas
Paaukstinimo Pasitenkinimas paaukstinimo pareigose
galimybés galimybémis
Vadovavimas Pasitenkinimas savo tiesioginiu vadovu
Darbuotoi Papildomos Pasitenkinimas papildoma materialine nauda
arbuotojy lengvatos (priedais ir pan.)
pasitenkinimo —— - — — — -
darbu (JSS) PripaZinimas Pasitenkinimas jvertinimu, pripaZinimu, pagarba ir Paul E. Spector (1997)
Klausi komandoje kitais apdovanojimais uz gerg darbg
ausimynas : ] - . - :
Pasitenkinimas taisyklémis, procediiromis, darbo
Darbo salygos e oY
politika ir strategijomis
Bendradarbiali Pasitenkinimas Zzmonémis su kuriais kartu dirbama
Darbo pobiidis Pasitenkinimas ta darbo rt$imi, kuria darai
. Pasitenkinimas bendravimu (informacijos
Bendravimas e
dalijimusi) jstaigoje
Kontroliniai Respondenty Lytis, amzius, darbo stazas dabartinéje 3
kintamieji charakteristikos organizacijoje, iSsilavinimas, pareigos.

Saltinis: sudaryta autorés

Asmenings ir organizacinés charakteristikos jtrauktos i anketa siekiant identifikuoti jvairiy demografiniy
ir darbo konteksto grupiy ypatumus, kurie gali turéti jtakos kokybés standartizavimo suvokimui ir
darbuotojy pasitenkinimui. Sios charakteristikos leidzia atlikti segmentuotg analize ir geriau suprasti,
kaip skirtingi faktoriai veikia jvairias darbuotojy grupes.

34



Kiekviena apklausos tema ir respondenty charakteristikos jtrauktos j klausimyng remiantis moksliniais
tyrimais, kurie patvirtina jy svarbg vertinant kokybés standartizavimo poveikj darbuotojy pasitenkinimui.
Pavyzdziui, kokybés standarty aiSkumas susijgs su darbuotojy sugebéjimu aiSkiai suprasti ir taikyti
nustatytus standartus, kas sumazina neapibréztumg ir padidina pasitenkinimg darbu (Jameson, 2017,
Peterson ir Green, 2020). Tuo tarpu darbuotojy jtraukimas j standarty kiirima didina jy jsipareigojima ir
pasitenkinimg vadovavimu (Turner ir Miiller, 2020; Ford ir Richardson, 2021).

Tikslus ir metodologiSkai pagristas anketos klausimynas uztikrina, kad gauti duomenys yra patikimi ir
galiojantys, leidziantys objektyviai vertinti tyrimo hipotezes ir daromas iSvadas.

Tyrimo populiacija, atranka ir imtis. Tyrimo populiacija apima visus dienos centry darbuotojus, kurie
yra tiesiogiai susij¢ su socialinémis paslaugomis Lietuvoje. Sios populiacijos dydis preliminariai
jvertintas remiantis nacionalinés sveikatos ir socialinés apsaugos agentiiros duomenimis, kurie teigia,
kad Salyje veikia apie 300 dienos centry. Tyrimui pasirinktas sluoksninés atsitiktinés atrankos metodas.
Visi dienos centrai klasifikuojami pagal regiong (pvz., $alies Siaur¢, pietiis, rytai, vakarai), kad uztikrinty
geografinj reprezentatyvuma, o po to i$ kiekvieno sluoksnio atsitiktinai renkami centrai. Toks atrankos
budas leidzia sumazinti atrankos klaidg ir uztikrinti, kad imtis kuo tiksliau atspindéty visa populiacija.

Norint apskaic¢iuoti imties dydj, kuris leisty pasiekti maksimalig galimg atsitikting paklaida ne didesng
kaip £5% su 95% pasikliautinumo intervalu, remiantis Kardelis (2016), galima pasinaudoti Paniotto
imties dydzio apskaic¢iavimo formule:

n=Z2xpx(1—p)/E2

¢ia:n yra reikalingas imties dydis, Z yra norminio pasiskirstymo skalés, kuri 95% pasitikéjimo intervalui
yra 1.96, p yra jvykio tikimybé¢ (dazniausiai naudojama 0.5, nes ji suteikia maksimaly imties dydj), E yra
leistina klaida (0.05 jei 5% klaida):

n=0.0521.962x0.5%(1-0.5)=0.00251.962x0.25=0.00250.96~384

Taigi, pagal apskaiCiavimus, kad maksimali galima atsitiktiné paklaida nevirSyty +5% su 95%
pasikliautinumo intervalu, reikalingas imties dydis yra mazdaug 384 respondentai.

Remiantis Kardelis (2016), atsizvelgiant j tai, kad atrankos procesas atliktas taikant sluoksning atsitikting
atranka, galima daryti prielaida, kad imtis yra reprezentatyvi visai populiacijai pagal geografing vieta,
pasiskirstymg pagal amziy ir kitas charakteristikas. Tac¢iau, visada yra tam tikra neapibréztumo dalis,
susijusi su atsitiktiniy klaidy galimybe ir tikslia respondenty pasirinkimo metodika, kuri gali lemti
nedidelius nukrypimus nuo visos populiacijos parametry (Kardelis, 2016). Reprezentatyvumo tikslumag
galima patikslinti atlikus duomeny surinkimg ir iSanalizavus respondenty pasiskirstymg pagal
svarbiausias demografinius ir profesinius veiksnius.
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2.3. Tyrimo organizavimas

Tyrimo klausimynas respondentams buvo platinamas siunciant elektroniniu pastu j dienos centrus,
naudojant www.apklausa.lt platformg. Tyrimo duomeny rinkimas — anketos respondentams platinimas,
buvo vykdomas 2024 m. lapkri¢io-gruodzio ménesiais, tyrimo duomeny analiz¢ atlikta 2024 m. gruodzio
ménesj. Siame darbe visi atlikti statistiniai duomeny paskaiiavimai parengti naudojant ,,SPSS“
statistiniy duomeny analizés paketa.

Statistinés analizés metodai. Tyrimo duomenims analizuoti taikomi Sie statistinés analizés metodai:

e Deskriptyviné statistika. Naudojama norint apibiidinti respondenty charakteristikas — amziaus,
lyties pasiskirstyma, darbo staza ir kita.

e Mann-Whitney U testas. Taikomas siekiant lyginti dviejy grupiy (pvz., vyrai ir moterys)
vidurkius atskirai pagal pasitenkinimo darbu lygius, jvertinant standarty jgyvendinimo
efektyvuma. Sis testas yra naudojamas norint nustatyti, ar dviejy grupiy vidurkiy skirtumai yra
statistiSkai reikSmingi.

e Kruskal-Wallis testas. Naudojamas lyginti daugiau nei dviejy nepriklausomy grupiy medianas,
siekiant nustatyti, ar tarp jy yra statistiskai reikSmingy skirtumy. Pavyzdziui palyginti ar yra
socialiniy paslaugy standartizavimo ir pasitenkinimo darbu konstrukty vertinimo skirtumy pagal
skirtingo amziaus, i$silavinimo ir kitas respondenty grupes.

e Regresiné analizé. Taikoma siekiant jvertinti, kaip skirtingi kokybés standartizavimo aspektai
(aiskumas, jgyvendinimas, i$$iuikiai ir Kita) veikia darbuotojy pasitenkinimg. Regresiné analizé
leidzia nustatyti kiekvieno nepriklausomo kintamojo jtaka priklausomajam kintamajam,
jvertinant jvairiy kintamyjy dimensijy jtaka viena Kitai.

Tyrimo etika. Siekiant iSlaikyti tyrimo atitiktj tyrimo etikos standartams, atliekant respondenty
apklausa, visi jos dalyviai buvo informuoti apie atlieckamo tyrimo tiksla, taip pat apie tai, kad jokia jy
asmenin¢ informacija, galinti leisti juos identifikuoti kaip konkrecius asmenis, nebus renkama, o jy
dalyvavimas tyrime yra savanoriskas. Taigi, dienos centry darbuotojai tyrime dalyvavo laisvanoriskai
bei uztikrinant jy anonimiskuma. Tyrimo dalyviai buvo informuoti apie tai, kad bet kuriuo tyrimo metu
gali atsisakyti dalyvauti tyrime arba jam prasidéjus i§ jo pasitraukti. Anketinés apklausos klausimai
formuoti atsizvelgiant ] etikos normas, iSsaugant respondenty privatumg bei orumg. Visi surinkti
duomenys buvo tvarkomi anonimiskai ir panaudoti tik tyrimo tikslams.
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3. DIENOS CENTRU SOCIALINIU PASLAUGU KOKYBES
STANDARTIZAVIMO JTAKOS DARBUOTOJU PASITENKINIMUI DARBU
TYRIMO REZULTATAI

3.1. Respondenty pasiskirstymas pagal demografines charakteristikas

Tyrime dalyvavo 361 respondentas i§ jvairiy demografiniy grupiy. Sis imties dydis uztikrina rezultaty
patikimumag ir jy tinkamumga tolimesnei analizei, atsizvelgiant j tyrimo problematika.

3.1.1 lentele

Individualios ir organizacinés respondenty charakteristikos

Kategorija PoZymis N (%)
. Vyras 55 15.2%
Lytis Moteris 306 84.8%
18-24 15 4.2%
25-34 52 14.4%
Amius 35-44 96 26.6%
45-54 118 32.7%
55-64 73 20.2%

65 ir daugiau 7 1.9%

Vidurinis 14 3.9%
Profesinis / spec. vidurinis 48 13.3%

ISsilavinimas Nebaigtas aukstasis 27 7.5%
Aukstesnysis / neuniversitetinis 77 21.3%
Aukstasis universitetinis 195 54.0%
Administracinés pareigos 40 11.1%
Socialinis darbuotojas 110 30.5%
Pareigos Specialistas 78 21.6%
Medicinos darbuotojas 25 6.9%

Individualios priezitros darbuotojas 108 29.9%

Iki 1 mety 35 9.7%

1-5 metai 90 24.9%

Darbo stazas 6—10 mety 95 26.3%
11-20 mety 98 27.1%

Daugiau nei 20 mety 43 11.9%

10-19 10 2.8%

20-29 34 9.4%

Organizacijos 30-39 66 18.3%
darbuotojy skaicius 40-49 118 82.7%
50-59 65 18.0%

60-69 10 2.8%

70 ir daugiau 58 16.1%

Organizacijos N.VO - 31 8.6%
statusas: D¥enos centras (savivaldybé) 193 53.5%

) Dienos centras (mokykla) 137 38.0%

Saltinis: sudaryta autorés
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Kaip matoma i$ 3.1.1 lentel¢je pateikty duomeny, dauguma is tyrime dalyvavusiy 361 respondento buvo
moterys, sudarancios 84,8 proc. visy tyrimo dalyviy, o vyry buvo 15,2 proc. Respondenty amzius
pasiskirsté jvairiose grupése — daugiausia dalyvavo 35-44 mety (26,6 proc.) ir 45-54 mety (32,7 proc.)
asmenys. Mazesné dalis buvo 25-34 mety (14,4 proc.), 55-64 mety (20,2 proc.) ir 18-24 mety (4,2 proc.)
respondentai, o vyresni nei 65 mety asmenys sudaré vos 1,9 proc.

Kalbant apie iSsilavinimg, dauguma respondenty turéjo aukstajj iSsilavinimg — 54 proc. buvo baige
universitetines studijas, 21,3 proc. — neuniversitetines studijas. Vidurinj i$silavinimg turéjo 3,9 proc.
respondenty, o profesinj — 13,3 proc. Nebaigta aukstajj iSsilavinimg buvo jgije 7,5 proc. dalyviy.

Tyrimo dalyviai uzémé jvairias pareigas — socialiniais darbuotojais dirbo 30,5 proc. respondenty,
individualios priezitiros darbuotojais — 29,9 proc. Specialisty grupe sudaré 21,6 proc., administracines
pareigas ¢jo 11,1 proc., o medicinos darbuotojy buvo 6,9 proc. Darbo stazas taip pat pasiskirsté jvairiai
— 27,1 proc. respondenty turéjo 11-20 mety patirtj, 26,3 proc. — 6—10 mety staza, 24,9 proc. — 1-5 metus,
o maziausiai dalyviy dirbo iki 1 mety arba daugiau nei 20 mety, atitinkamai 9,7 proc. ir 11,9 proc.

Respondenty organizacijose dirbanciy darbuotojy skaiCius taip pat buvo jvairus. Didziausia dalis — 32,7
proc. — dirbo organizacijose, turin¢iose 40—49 darbuotojus. Kiti respondentai atstovavo organizacijas,
kuriose dirbo 30—39 darbuotojai (18,3 proc.), 50-59 darbuotojai (18 proc.) arba 70 ir daugiau darbuotojy
(16,1 proc.). Maziausiai dalyviy buvo i$ organizacijy su 10-19 ir 60—69 darbuotojai — atitinkamai po 2,8
proc. Tyrime dalyvavusiy organizacijy statusas taip pat skyrési — 53,5 proc. respondenty atstovavo
savivaldybéms priklausancius dienos centrus, 38 proc. — mokykloms priklausancius dienos centrus, o 8,6
proc. — nevyriausybinéms organizacijoms.

Apibendrinant galime teigti, jog tyrime dalyvavo jvairioms demografinéms grupéms priklausantys
respondentai, suteikdami galimybe i§samiai analizuoti nagrinéjamg problema. Dalyviy jvairové pagal
lytj, amziy, iSsilavinima, pareigas, darbo stazg ir organizacijy dydj bei statusg uztikrino platy tyrimo
tematikos konteksta. Toks dalyviy profilis leidzia vertinti tyrimo rezultatus kaip reprezentatyvius ir
pagristus.

3.2. Tyrimo instrumento patikimumas ir duomenuy normalumo pasiskirstymo vertinimas

Cronbach's Alpha testo pagalba nustatoma, kiek glaudZiai tarpusavyje susije yra teiginiai, sudarantys
socialiniy paslaugy standartizavimo vertinimo ir pasitenkinimo darbu skales, ir ar jie tinkamai atspindi
nagrinéjamus reiskinius. Sis testas leis jvertinti skaliy vidinj nuosekluma, o Cronbach's Alpha rodikliai
parodys matavimo instrumenty patikimuma ir tinkamuma tolimesnei analizei. Tai padés uztikrinti, kad
naudojamos skalés tiksliai atspindi tiek socialiniy paslaugy standartizavimo, tiek darbuotojy
pasitenkinimo darbu aspektus.

3.2.1 lentelé

Cronbach alpha skaliy patikimumo testas

Kintamasis Teiginiy skaifius Cronbach's Alpha
Socialiniy paslaugy standartizavimo vertinimas 17 0.716
Pasitenkinimo darby vertinimas 36 0.721
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| Bendras skaliy vertinimas | 53 | 0,719 |

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrime gautais duomenimis

Socialiniy paslaugy standartizavimo vertinimo konstrukto patikimumas, nustatytas pagal Cronbach's
Alpha yra 0,716, o tai rodo auksta vidinj nuosekluma tarp 17 teiginiy, sudaranciy $ig skale. Pasitenkinimo
darby vertinimo konstrukto Cronbach's Alpha reikSmé yra 0,721, remiantis 36 teiginiais, kas taip pat
rodo aukstg patikimumo lygj. Bendras skaliy vertinimas, apimantis abu konstruktus (53 teiginiai), duoda
Cronbach's Alpha reikSme 0,719, kuri patvirtina, kad naudojamos skalés yra tinkamos patikimai matuoti
tiriamus reiSkinius. AukStos Cronbach's Alpha reikSmés rodo, kad teiginiai, jtraukti j kiekvieng
konstrukto skale, yra nuosekliai susije tarpusavyje ir tiksliai atspindi tiriamas dimensijas. Sie rezultatai
patvirtina, kad tyrime naudoti matavimo instrumentai yra tinkami ir patikimi tolimesnei analizei bei
iSvady formavimui.

Toliau darbe Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk normalumo testy pagalba sickiama jvertinti, ar
tiriamy kintamuyjy pasiskirstymas atitinka normalaus pasiskirstymo reikalavimus (zr. 3.2.2 lentelé). Sie
testai leidzia statistiSkai patikrinti hipoteze, kad kintamyjy pasiskirstymas yra normalus.

3.2.2 lentelé

Kolmogorov-Smirnof ir Shapiro-Wilk normalumo testy rezultatai

Kolmogorov- . .
. . . h -Wilk .
Kintamasis Smirnov S apn-’ov I Skewness Kurtosis
T2 (p reikSmé)
(p-reik§mé)
Socialiniy paslau.gl? standartizavimo 000 000 0485 0.864
vertinimas
Pasitenkinimo darby vertinimas .000 .000 1.389 5.391

Saltinis: sudaryta autorés

Kaip galime matyti i§ 3.2.2 lentel¢je pateikty duomeny, remiantis atliktais normalumo testais, socialiniy
paslaugy standartizavimo vertinimo ir pasitenkinimo darbu vertinimo konstruktai neatitinka normalaus
pasiskirstymo kriterijy. Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk testy rezultatai yra statistiSkai reik§mingi
(p <0,001), kas rodo, kad abu pasiskirstymai reikSmingai skiriasi nuo normalaus.

Ivertinus Skewnes ir Kurtosis kriterijus, taip pat galime matyti, kad nors socialiniy paslaugy
standartizavimo vertinimo reik§més patenka j intervalg nuo -1 iki 1 (-0,485 ir 0.864) , taciau darbuotojy
pasitenkinimo darbu vertinimas stipriai nukrypes nuo reikiamo intervalo (1.389 ir 5.391) ir tai reiskia,
kad duomeny normalumo salygos néra tenkinamos.

Atsizvelgiant | Siuos rezultatus, galima matyti, kad abu konstrukto pasiskirstymai neatitinka
parametriniams testams keliamy reikalavimy. Todél tolesnei analizei rekomenduojama naudoti
neparametrinius metodus, nes Sis sprendimas uztikrina analizés tikslumg ir atitikt] statistiniy modeliy
reikalavimams.
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3.3. Demografiniy veiksniy sasajos su socialiniy paslaugu standartizavimo ir darbuotoju
pasitenkinimo konstrukty vertinimais

Toliau siekiama jvertinti, ar tarp vyry ir motery egzistuoja reikSmingy skirtumy pagal socialiniy paslaugy
standartizavimo ir pasitenkinimo darbu vertinimus. Tam bus atliktas Mann-Whitney U testas, kuris
skirtas palyginti dvi nepriklausomas grupes, kai duomenys néra normaliai pasiskirste. Sis testas padés
jvertinti, ar lytis daro reikSmingg poveikj socialiniy paslaugy standartizavimo vertinimui ir
pasitenkinimui darbu. Lenteléje 3.3.1 pateikti U testo statistikos rezultatai ir p-reikSmés, leidZiancios
nustatyti, ar stebimi skirtumai tarp lyties grupiy yra statistiskai reikSmingi.

3.3.1 lentelé

Mann-Whitney U testo rezultatai: darbuotojy pasitenkinimo darbu vertinimas tarp skirtingy ly¢iy

Nepriklausomas Priklausomas U Testo N et
kintamasis kintamasis statistika sl LGP T
Socialiniy paslaugy
standartizavimo 4647.0 0,003 Reik§minga
Lytis vertinimas
Pasne\?ekr![?rl]mssdarbu 6903.0 0.435 Nereik§minga

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrime gautais duomenimis

Atlikus Mann-Whitney U testg, buvo jvertinta, kaip lytis daro jtakg socialiniy paslaugy standartizavimo
vertinimui ir pasitenkinimo darbu vertinimui. Rezultatai atskleid¢, kad lytis turi reik§minga poveikj
socialiniy paslaugy standartizavimo vertinimui (U = 4647.0, p = 0.003). Siuo atveju motery vertinimas
buvo auksStesnis nei vyry — motery medianos reikSme sieke 69, o vyry — 54, ir Sis skirtumas statistiskai
reik§mingas. Tuo tarpu pasitenkinimo darbu vertinimo atZzvilgiu lytis neturéjo reikSmingo poveikio (U =
6903.0, p = 0.435), kas leidzia daryti i$vada, kad vyry ir motery pasitenkinimo darbu lygiai nesiskiria.
Taigi, galima teigti, jog moterys socialiniy paslaugy standartizavima vertina gerokai palankiau nei vyrai,
taCiau lyties jtaka pasitenkinimui darbu yra nereikSminga.

Toliau darbe buvo atliktas Kruskal-Wallis testas, siekiant jvertinti pasitenkinimo darbu vertinimo
skirtumus tarp skirtingy grupiy pagal amziy, iSsilavinima, pareigas, darbo staZg ir organizacijos statusg.

3.3.2 lentelé
Kruskal-Wallis testo rezultatai
Kintamasis Konstruktas KrUSKa}I'Wa“'S p-reikSmé ReikSmingumas
statistika
AmZius 31.817 0.000 Reik§minga
ISsilavinimas Pasitenkinimo darbu 16.031 0.003 Reik§minga
Pareigos vertinimas 3.090 0.543 NereikSminga
Darbo stazas 9.228 0.056 NereikSminga
Organizacijos statusas 2.707 0.258 NereikSminga

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrime gautais duomenimis
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Rezultatai rodo, kad pasitenkinimas darbu statistiSkai reikSmingai skiriasi tarp skirtingy amziaus grupiy
(H = 31.817, p = 0.000) ir i$silavinimo grupiy (H = 16.031, p = 0.003). Tai reiskia, kad amzius ir
i8silavinimas turi reikSmingg jtakg pasitenkinimui darbu.

Tuo tarpu skirtumai pagal pareigas (H = 3.090, p = 0.543), darbo stazg (H = 9.228, p = 0.056) ir
organizacijos statusg (H = 2.707, p = 0.258) néra statistiskai reikSmingi, nes jy p reikSmés yra didesnés
nei 0.05. Tai rodo, kad Sie veiksniai neturi reikSmingos jtakos pasitenkinimui darbu. Darbo stazo atveju
p reik§mé yra artima reikSmingumo ribai, taciau organizacijos statusas neparodo jokio statistiSkali
reikSmingo poveikio pasitenkinimui darbu.

3.3.3 lentel¢je pateikiami Kruskal-Wallis testo analizés rezultatai, kuriais siekta jvertinti pasitenkinimo
darbu skirtumus pagal amziaus ir i$silavinimo grupes. Analizé leidZia nustatyti, ar pasitenkinimas darbu
statistiSkai reik§mingai skiriasi tarp jvairiy demografiniy grupiy.

3.3.3 lentelé

Pasitenkinimo darbu skirtumai pagal kintamyju grupes: Kruskal-Wallis testo analizé

Wi aie] Kintamuiu srupé Pasitenkinimo Kruskal-Wallis —reik¥mé
amyjy grupe darbu medianas statistika p-retkSme
18-24 108.0
25-34 118.0
.. 35-44 109.0
Amzius 4554 112.0 31.817- 0.000-
55-64 111.0
65+ 113.0
Vidurinis 115.0
Profesinis 107.0
s Nebaigtas aukstasis 115.5
ISsilavinimas Aukstesnysis 113.0 16.031 0.003
Aukstasis 110.0
universitetinis

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrime gautais duomenimis

Atlikus Kruskal-Wallis testa, nustatyta, kad amZiaus ir i$silavinimo grupése pasitenkinimo darbu
skirtumai yra statistiSkai reik§Smingi. Analizé pagal amZiaus grupes (p = 0.000) parod¢, jog didZiausias
pasitenkinimo darbu lygis yra 25-34 mety grupéje, kurios mediana siekia 118.0, 0 maziausias — tarp 18—
24 mety darbuotojy, kuriy mediana yra 108.0. ISsilavinimo grupiy analizé (p = 0.003) atskleid¢, kad
aukSciausias pasitenkinimo darbu lygis uzfiksuotas tarp darbuotojy su nebaigtu aukstuoju iSsilavinimu
(mediana 115.5), o Zemiausias — tarp darbuotojy su profesiniu issilavinimu (mediana 107.0). Sie
rezultatai leidzia daryti i§vada, kad tiek amzius, tiek iSsilavinimas daro reik§mingg poveikj darbuotojy
pasitenkinimui darbu.

Apibendrinant galima teigti, jog jaunesni darbuotojai (18-24 mety) yra maziau patenkinti darbu,
palyginti su vyresnémis amziaus grupémis, o aukSciausias pasitenkinimo darbu lygis pasiekiamas 25-34
mety darbuotojy grupéje. Taip pat darbuotojai su profesiniu iSsilavinimu iSreisSkia Zzemiausig
pasitenkinimo lygj, o didZiausias pasitenkinimas pastebimas tarp darbuotojy su nebaigtu auksStuoju
i§silavinimu. Sios i§vados parodo, kad jaunesni ir Zemesnio i$silavinimo darbuotojai daZniau jaucia
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mazesn] pasitenkinimg darbu, pabréziant sociodemografiniy veiksniy svarbg analizuojant darbo
pasitenkinimg organizacijose.

Siame teste analizuojama, kaip amzius, iSsilavinimas, pareigos, darbo stazas, darbuotojy skaiCius ir
organizacijos statusas veikia socialiniy paslaugy standartizavimo vertinima.

Toliau pateikti Kruskal-Wallis testo ir mediany analizés rezultatai, sickiant jvertinti socialiniy paslaugy
standartizavimo vertinimo skirtumus pagal skirtingas kintamyjy grupes. Analizé apima tokias kategorijas
kaip amzius, i$silavinimas, pareigos, darbo stazas, organizacijos darbuotojy skaicius ir organizacijos
statusas. Rezultatai leidzia nustatyti, ar $iy kintamyjy grupés reikSmingai skiriasi tarpusavyje pagal
socialiniy paslaugy standartizavimo vertinimg. 3.3.4 lentel¢je pateikiamos kiekvienos grupés medianos
atskleidzia vertinimo pasiskirstymg, o statistikos ir p-reikSmés nurodo, kuriuose kintamuosiuose
skirtumai yra statistiSkai reik§mingi. Si analizé padeda giliau suprasti, kaip demografiniai ir
organizaciniai veiksniai gali lemti poziiirj  socialiniy paslaugy standartizavima.

3.3.4 lentelé

Socialiniy paslaugy standartizavimo vertinimas pagal kintamyjy grupes: Kruskal-Wallis testo ir
mediany analizé

Kintamasis Kategorijos Socialiniy pa.slz_iugq stal-ldartlzawmo Kruské_ll-\_Nallls .p: '
vertinimo mediana statistika reikSmé
18-24 63
25-34 70
- 35-44 72
AmZius 4552 75 30.56 0.000
55-64 74
65+ 71
Vidurinis 64
Profesinis 66
s s Nebaigtas aukstasis 70
ISsilavinimas Aukstesnysis 75 11.31 0.046
Aukstasis
LY 80
universitetinis
. Taip 73
Pareigos Ne 67 46.50 0.000
1ki 1 mety 70
1 —5 metai 72
. 6 — 10 mety 75
Darbo stazas 11— 20 mety 77 20.19 0.001
Daugiau nei 20 80
mety
1-10 69
Darbuotojy 11-50 73
skaicius 51-100 75 19.85 0.006
101+ 80
Organizacijos Privadios 68
statusas Valstybinés 72 17.69 0.000

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrime gautais duomenimis

Atlikus Kruskal-Wallis testa, nustatyta, kad socialiniy paslaugy standartizavimo vertinimas reikSmingai

skiriasi tarp darbuotojy grupiy, atsizvelgiant ] demografinius ir organizacinius veiksnius. Rezultatai rodo,
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kad jaunesni ir vyresni darbuotojai socialiniy paslaugy standartus vertina nevienodai. Jaunesni
darbuotojai, priklausantys 18-24 mety amziaus grupei, $iuos standartus vertina zemiau (mediana — 63),
palyginti su vyresniais kolegomis, priklausanciais 65+ mety amziaus grupei, kuriy vertinimo mediana
sickia 71. Taip pat pastebéta, kad aukStesnj iSsilavinimg turintys darbuotojai socialiniy paslaugy
standartus vertina palankiau — auksciausia mediana (80) uzfiksuota tarp darbuotojy, turin¢iy aukstajj
universitetinj iSsilavinima.

Skirtumai pastebimi ir tarp darbuotojy, turinéiy pavaldumo atsakomybes, bei ty, kurie jy neturi.
Darbuotojai su tiesiogine atsakomybe pavaldiniams socialiniy paslaugy standartus vertina auksciau
(mediana — 73), palyginti su tais, kurie tokios atsakomybés neturi (mediana — 67). Darbo stazas taip pat
turi reikSmés — ilgesnj darbo stazg turintys darbuotojai (daugiau nei 20 mety) socialiniy paslaugy
standartus vertina geriau (mediana — 80) nei tie, kuriy stazas trumpesnis (iki 1 mety). Be to, pastebéta,
kad organizacijos dydis daro jtakg vertinimams — didelése organizacijose (101+ darbuotojy) uzfiksuota
auks$ciausia mediana (80). Panasi tendencija pastebima ir lyginant organizacijy statusg: valstybinése
organizacijose darbuotojy vertinimai (mediana — 72) yra aukS$tesni nei privaciose organizacijose
(mediana — 68).

Apibendrinant galima teigti, kad socialiniy paslaugy standartizavimo vertinimui jtaka daro tokie
veiksniai kaip amzius, i8silavinimas, pareigos, darbo stazas, organizacijos dydis ir organizacijos statusas.
Sie skirtumai atskleidzia, kaip skirtingos darbuotojy grupés suvokia ir vertina socialiniy paslaugy
standarty svarbg bei jy igyvendinimo kokybe.

3.4. Socialiniy paslaugu kokybés standartizavimo jtakos darbuotoju pasitenkinimui
darbu regresiné analizé

Siekiant nustatyti, ar ir kokiu mastu standartizavimo procesai daro jtakg darbuotojy pasitenkinimui darbu,
buvo atlikta regresiné analizé. Sis metodas leido jvertinti, kaip nepriklausomi kintamieji, susije su
socialiniy paslaugy standartizavimo vertinimais, statistiSkai reikSmingai prognozuoja priklausomus
kintamuosius, tokius kaip bendras darbuotojy pasitenkinimas darbu bei jo dimensijos — darbo salygos,
vadovavimas, atlygis ir kiti aspektai. Analizés metu buvo patikrintos kelios hipotezés, jskaitant teigiamag
standartizavimo poveikj bendram pasitenkinimui darbu, standarty aiSkuma, darbuotojy jtraukimg | jy
kiirimo procesus bei neigiama poveik], kylantj dél streso, darbo kriivio, i§tekliy triikumo ar nepakankamo
mokymo. Toliau pateikiami detaliis kiekvienos hipotezés tyrimo rezultatai, lentelése apibendrinti
statistiniai rodikliai ir jy interpretacijos, leidZiancios jvertinti socialiniy paslaugy standartizavimo svarbg
darbuotojy pasitenkinimui darbu.

Norint patikrinti hipotezg H1 —socialiniy paslaugy standartizavimo vertinimas daro tiesiogine teigiamg
jtakq darbuotojy pasitenkinimui darbu, atlickama regresiné analizé. Sio metodo pagalba jvertinama, ar
nepriklausomas kintamasis — socialiniy paslaugy standartizavimo vertinimas — statistiSkai reikSmingai
prognozuoja priklausoma kintamajj — darbuotojy pasitenkinimag darbu.

3.4.1 lentelé

Regresinés analizés rezultatai: hipotezé H1
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Nepriklausomas Priklausomas Determinacijos ANOVA p T-testp | Multikolinearumas
kintamasis kintamasis koeficientas (R?) reik§meé reik§meé (VIF)
Socialiniy paslaugy Bendras 0.271 <0.001 <0.001 1.000
standartizavimas pasitenkinimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrime gautais duomenimis

Atlikus regresing analize (zr. 3.4.1 lentele), nustatyta, kad socialiniy paslaugy kokybés standartizavimas
statistiSkai reikSmingai veikia bendrg darbuotojy pasitenkinimg darbu (p = 0.016). Determinacijos
koeficientas (R?=0.270) rodo, kad kokybés standartizavimas paaiskina 27,1 % pasitenkinimo variacijos.
Sie rezultatai patvirtina, kad standartizavimas yra svarbus pasitenkinimg lemiantis veiksnys. Tad
remiantis gautais duomenimis galime taigti, kad hipotezé H1 — dienos centry socialiniy paslaugy kokybés
standartizavimas daro teigiamq jtakq darbuotojy pasitenkinimui darbu — pasitvirtino.

Toliau darbe buvo tikrinama hipotez¢ Hla — aukStesnis standarty aiskumo ir prieinamumo lygis

teigiamai veikia darbuotojy bendrq pasitenkinimu darbu.
3.4.2 lentelé

Regresinés analizés rezultatai: hipotezé Hla

Nepriklausomas Priklausomas Determinacijos ANOVA p T-test p Multikolinearumas
kintamasis kintamasis koeficientas (R?) reik§mé reik§mé (VIF)
Kokybes standarty Bendras 0.498 <0.001 <0.001 1.000
aiSkumas pasitenkinimas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrime gautais duomenimis

Regresin¢ analizé parodé, kad standarty aiSkumas ir prieinamumas reikSmingai veikia bendra darbuotojy
pasitenkinimg darbu (p < 0.001). Determinacijos koeficientas (R? = 0.498) rodo, kad aiskis ir prieinami
standartai paaiskina beveik puse pasitenkinimo darbu variacijos. Sie rezultatai pabrézia, kad standarty
aiSkumas yra vienas 1§ itin svarbiy pasitenkinimo veiksniy. Taigi, atsizZvelgiant j tai, galima teigti, kad
hipotez¢ Hla — aukstesnis standarty aiskumo ir prieinamumo lygis teigiamai veikia darbuotojy bendrg

pasitenkinimu darbu. — pasitvirtino.

Toliau lenteléje 3.4.3 pateikiami treciosios darbe keliamos hipotezés H1b — efektyvus kokybés standarty
jgyvendinimas teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimqg darbo sglygomis — regresinés analizés

rezultatai.

Regresinés analizés rezultatai: hipotezé H1b

3.4.3

3. lentelé

Nepriklausomas Priklausomas Determinacijos ANOVA p T-test p | Multikolinearumas
kintamasis kintamasis koeficientas (R?) reik§meé reik§meé (VIF)
Efgktyvus §tgndartq PaS|tenk|n|ma§ 0424 <0.001 <0.001 1.000
jgyvendinimas darbo salygomis

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrime gautais duomenimis
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Analizé parodé, kad efektyvus standarty jgyvendinimas statistiSkai reikSmingai veikia pasitenkinimag
darbo salygomis (p < 0.001). Determinacijos koeficientas (R? = 0.424) rodo, kad Sis veiksnys paaiSkina
42,4% darbo salygy pasitenkinimo variacijos. Sie rezultatai atskleidzia, kad standarty efektyvumas yra
esminis darbo salygy vertinimo komponentas. Taigi, hipotezé Hlb — efektyvus kokybés standarty
jgyvendinimas teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbo sqlygomis — pasitvirtino.

Toliau pateikiama lentel¢ 3.4.4 iliustruoja hipotezés Hlc patikrinimo rezultatus. Sia hipoteze siekta
nustatyti, ar darbuotojy jtraukimas j standarty ktirimo ir tobulinimo procesus teigiamai veikia darbuotojy

pasitenkinimg vadovavimu organizacijoje.

3.4.4 lentelé
Regresinés analizés rezultatai: hipotezé Hlc
Nepriklausomas Priklausomas Determinacijos ANOVA p T-test p Multikolinerumas
kintamasis kintamasis koeficientas (R?) reik§mé reik§mé (VIF)
Darbuotojy Pasitenkinimas 0.310 <0.001 <0.001 1.000
jtraukimas vadovavimu

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrime gautais duomenimis

Analiz¢é parodé, kad darbuotojy jtraukimas j standarty kiirimo procesus reikSmingai veikia pasitenkinima
vadovavimu (p < 0.001). Determinacijos koeficientas (R* = 0.310) rodo, kad jtraukimas paaiskina 31%
pasitenkinimo vadovavimu dimensijos variacijos. Sie rezultatai rodo, kad darbuotojy jtraukimas j
standarty kiirimo procesus, padidina teigiamai veikia jy pasitenkinimg savo vadovais. Taigi, hipotez¢ —
H1c — darbuotojy jtraukimas j standarty kiirimo ir tobulinimo procesus, teigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimq vadovavimu organizacijoje — pasitvirtino.

Toliau 3.4.5 lentel¢je pateikti statistiniai rodikliai atspindi hipotezés H1d patikrinimo rezultatus, siekiant
nustatyti, ar kokybés standarty jgyvendinimo i8Siikiai turi neigiamg poveikj darbuotojy pasitenkinimui
darbo pobiidZiu.

3.4.5 lentelé
Regresinés analizés rezultatai: hipotezé H1d
Nepriklausomas Priklausomas Determinacijos ANOVADp | T-testp | Multikolinerumas
kintamasis kintamasis koeficientas (R?) reik§me reik§me (VIF)
_ Kokybés standarty | Pasitenkinimas 0.227 <0001 | <0.001 1.000
igyvendinimo i§sikiai darbo pobtdziu

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrime gautais duomenimis

Regresine analizé¢ atskleidé, kad kokybés standarty jgyvendinimo iSSukiai reikSmingai veikia
pasitenkinimg darbo pobtdziu (p < 0.001). Determinacijos koeficientas (R? = 0.220) rodo, kad issukiai
paaiskina 22,7% pasitenkinimo darbo pobiidziu variacijos. Sie rezultatai rodo, kad jgyvendinimo
sunkumai daznai yra susij¢ su maZzesniu darbuotojy pasitenkinimu. Atsizvelgiant j gautus tyrimo
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duomenis, galima teigti, kad hipotez¢ H1d — kokybés standarty jgyvendinimo issikiai ir problemos
neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimq darbo pobiidziu— pasitvirtino.

Toliau buvo siekiama patikrinti — ar didéjantis stresas ir darbo kravis, kylantis dél kokybés standarty
jgyvendinimo, gali turéti reikSmingg poveikj darbuotojy pasitenkinimui darbo saglygomis. Lenteléje 3.4.6
pateikiami hipotezés Hle — didéjantis stresas ir darbo kriivis, susije su kokybés standarty jgyvendinimu,
neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimq darbo sqlygomis — regresinés analizés rezultatai.

3.4.6 lentelé

Regresinés analizés rezultatai: hipotezé Hle

Nepriklausomas Priklausomas Determinacijos ANOVA p T-test p Multikolinearumas
kintamasis kintamasis koeficientas (R?) reik§mé reik§mé (VIF)
Stresas_lr_darbo Pa5|tenk|n|ma§ 0.245 <0.001 <0.001 1.000
kriivis darbo salygomis

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrime gautais duomenimis

Analizuojant stresg ir darbo kriivj, nustatyta, kad Sie veiksniai reikSmingai veikia darbuotojy
pasitenkinimg darbo salygomis (p < 0.001). Determinacijos koeficientas (R? = 0.245) rodo, kad stresas
paaiskina 24,5 % pasitenkinimo darbo salygomis variacijos. Rezultatai pabrézia, kad darbo kriivis ir su
juo susijes stresas gali neigiamai paveikti darbuotojy darbo salygy vertinima. Taigi gauti rezultatai rodo,
kad su socialiniy paslaugy standartizavimy susijes stresas ir darbo kriivis reikSmingai veikia darbuotojy
pasitenkinimg darbo saglygomis ir hipotez¢ Hle — didéjantis stresas ir darbo kriivis, susije su kokybés
standarty jgyvendinimu, neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimq darbo sqlygomis — pasitvirtino.

Toliau buvo tikrinama hipotezé siejama su tuo, kad nepakankamas iStekliy skyrimas kokybés standarty
igyvendinimui gali turéti neigiamg poveikj darbuotojy pasitenkinimui atlygio vertinimu bei jy suvokimui
apie paaukStinimo galimybes. Lenteléje 3.4.7 pateikti regresinés analizés rezultatai iliustruoja hipotezés
H1f — nepakankamas istekliy skyrimas kokybés standarty jgyvendinimui neigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimo darbo atlygiu vertinimg — regresinés analizés rezultatus.

3.4.7 lentelé

Regresinés analizés rezultatai: hipotezé H1f

Nepriklausomas Priklausomas Determinacijos ANOVA p T-testp | Multikolinearumas

kintamasis kintamasis koeficientas (R?) reik§meé reik§meé (VIF)
Nepakankamas Pasitenkinimas 0.198 <0.001 <0.001 1.000
iStekliy skyrimas atlygiu

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrime gautais duomenimis

Atlikta analizé parode¢, kad iStekliy triilkumas statistiSkai reikSmingai veikia atlygio vertinima (p < 0.001).
Determinacijos koeficientas (R? = 0.198) rodo, kad istekliy skyrimas paaiskina 19,8 % pasitenkinimo
atlygiu variacijos. Sie rezultatai rodo, kad pakankamas istekliy skyrimas yra svarbus atlygio vertinimui.
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Taigi hipotezé H1f — nepakankamas istekliy skyrimas kokybés standarty jgyvendinimui neigiamai veikia
darbuotojy pasitenkinimo darbo atlygiu vertinimg — pasitvirtino.

Darbe buvo keliama prielaida, kad nepakankamas mokymas ir parama, skiriama kokybés standarty
jgyvendinimui, gali reikSmingai paveikti darbuotojy pasitenkinimg vadovavimu organizacijoje. Toliau
lenteléje 3.4.8 pateikiami regresinés analizés, skirtos patikrinti hipotez¢ H1g — nepakankamas mokymas
ir parama jgyvendinant kokybés standartus neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimq vadovavimu
organizacijoje — rezultatai.

3.4.8 lentelé
Regresinés analizés reultatai: hipotezé Hlg
Nepriklausomas Priklausomas Determinacijos ANOVA p T-testp Multikolinerumas
kintamasis kintamasis koeficientas (R?) reik§mé reik§mé (VIF)
Mokymas ir parama PaSItenklr!lmas 0.211 <0.001 <0.001 1.000
vadovavimu

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrime gautais duomenimis

Regresiné analize¢ parodé, kad mokymo ir paramos kokybé reik§mingai veikia darbuotojy pasitenkinima
vadovavimu (p < 0.001). Determinacijos koeficientas (R* = 0.211) rodo, kad mokymas ir parama
paaiskina 21,1 % pasitenkinimo vadovavimu variacijos. Sie rezultatai atskleidzia, kad geresnis mokymas
ir didesn¢ parama prisideda prie pozityvesnio darbuotojy poziiirio i vadovus, tad hipotez¢ Hlg —
nepakankamas mokymas ir parama jgyvendinant kokybés standartus neigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimq vadovavimu organizacijoje — pasitvirtino.

3.5. Dienos centry socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo jtakos darbuotoju
pasitenkinimui darbu tyrimo rezultaty apibendrinimas

Atliktas empirinés analizés tyrimas atskleidé, kad socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo poveikis
darbuotojy pasitenkinimui yra daugialypis, apimantis tiek teigiamus, tiek neigiamus aspektus. Tyrimo
metu buvo analizuojamos kelios hipotezés, siekiant suprasti standartizavimo poveik] skirtingiems darbo
aspektams.

Pirma, patvirtinta hipotezé H1, kad kokybés standartizavimas tiesiogiai gerina darbuotojy pasitenkinimg
darbu. AiSkiai apibrézti darbo protokolai ir standartai suteikia darbuotojams saugumo jausmag, mazina
netikruma ir klaidy rizika. Sie rezultatai atitinka Blanz (2017) ir Andreassi ir kt. (2012) i§vadas, kuriose
pabréziama, kad standartizacija skatina darbo procesy aiSkuma bei komandinj bendradarbiavima.

Hipotez¢ Hla, kuri teigia, kad aukStesnis standarty aiSkumo ir prieinamumo lygis teigiamai veikia
darbuotojy bendrg pasitenkinimg darbu, taip pat buvo patvirtinta. Tyrimo rezultatai parodé, kad aiskas ir
prieinami darbo standartai didina darbuotojy pasitikéjima savo pareigomis bei skatina produktyvuma.
Penconek ir kt. (2021) pastebi, jog standartizacija, kai ji yra suderinta su lankstumu, palengvina darbo
procesus ir stiprina tarpusavio bendradarbiavimg tarp darbuotojy.
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Hipotez¢ H1b, teigianti, kad efektyvus kokybés standarty jgyvendinimas teigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimg darbo salygomis, taip pat buvo patvirtinta. Tyrimo rezultatai parodé¢, kad aiskas ir
nuosekliai taikomi kokybés standartai pagerina darbo aplinkos organizuotumg ir sumazina konflikty
galimybe. Tai sutampa su Sletten ir kt. (2023) bei Bae ir kt. (2020) pastebéjimais, kad tinkamai suderinti
standartai ne tik stiprina darbo struktira, bet ir didina darbuotojy pasitenkinima, ypac kai jie sudaro
galimybes savarankiSkam problemy sprendimui.

Kalbant apie darbuotojy emocing¢ gerove, hipotezé H1c patvirtino, kad darbuotojy jtraukimas j standarty
kiirimo ir tobulinimo procesus teigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg vadovavimu organizacijoje.
Tyrimo rezultatai parod¢, kad jtraukimas j Siuos procesus suteikia darbuotojams didesnj pasitikéjima
vadovais ir organizacijos sprendimais. Blanz (2017) pastebi, kad toks jtraukimas padeda sumazinti stresa,
kurj sukelia biurokratiniai reikalavimai, ir stiprina darbuotojy pasitenkinima organizacijos valdymu.

Hipotezé H1d parodé, kad kokybés standarty jgyvendinimo i$s$iikiai ir problemos neigiamai veikia
darbuotojy pasitenkinimg darbo pobtidziu. Tyrimo metu nustatyta, jog per grieztas standarty taikymas
gali sukelti darbuotojams nusivylimg savo darbo pobiidziu, ypac kai susiduriama su pertekliniais
administraciniais reikalavimais. Bae ir kt. (2020) pabrézia, kad tokios situacijos mazina darbuotojy
motyvacijg bei apriboja jy galimybes jaustis produktyviais ir patenkintais savo darbo rezultatais.

Hipoteze Hle atskleidé¢, kad didéjantis stresas ir darbo kriivis, susij¢ su kokybés standarty jgyvendinimu,
neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinima darbo salygomis. Tyrimo rezultatai rodo, kad per didelé
administraciné nasta ir reikalavimy intensyvumas gali mazinti darbuotojy motyvacija bei pasitenkinima
darbo aplinka. Tabassum ir kt. (2023) pastebéjo, kad Sios problemos dazniausiai Kyla organizacijose,
kuriose triiksta tinkamos paramos darbuotojams jgyvendinant standartus.

Hipoteze H1f atskleide, kad nepakankamas iStekliy skyrimas kokybés standarty jgyvendinimui neigiamai
veikia darbuotojy pasitenkinimo darbo atlygiu vertinimg. Tyrimo rezultatai parodé¢, kad darbuotojai,
susiduriantys su ribotais iStekliais Siems standartams jgyvendinti, daZniau jaucia nepasitenkinima, nes tai
didina jy darbo kriivj ir maZina suvokiama atlygio teisinguma. Meldo ir kt. (2017) taip pat pastebi, kad
tokios salygos gali lemti darbuotojy motyvacijos maz¢jima ir apsunkinti jy savirealizacija organizacijoje.

Hipotez¢ Hlg patvirtino, kad nepakankamas mokymas ir parama jgyvendinant kokybés standartus
neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg vadovavimu organizacijoje. Tyrimo rezultatai parode, kad
darbuotojai, kurie nesulaukia tinkamos paramos ar mokymy, dazniau jaucia nepasitenkinimg vadovy
sprendimais ir organizacijos valdymo efektyvumu. Blanz (2017) pastebi, kad tinkama parama ir
mokymai gali Zymiai pagerinti darbuotojy pasitikéjima vadovavimu bei padéti iSvengti nusivylimo
organizacijos politika.

Apibendrinant, tyrimo rezultatai atskleid¢, kad kokybés standartizavimo poveikis darbuotojy
pasitenkinimui priklauso nuo jo taikymo buido ir darbuotojy grupés specifiniy poreikiy. Aiskiai apibrézti
standartai, kai jie yra derinami su lankstumu, didina pasitenkinimg darbu, skatina produktyvuma ir gerina
darbo salygas. Taciau per griezti reikalavimai ar nepakankama parama gali sukelti neigiamy pasekmiy,
tokiy kaip stresas, sumazéjusi motyvacija ir nusivylimas vadovavimu.

Palyginus su kitais tyrimais, matyti, kad standartizacijos modeliai, tokie kaip EQUASS, turi didel;
potencialg. Jie gali biiti ypa¢ naudingi, jei apima darbuotojy jtraukimg j standarty kiirimo procesus,
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suteikia galimybe mokymams ir paramai bei skatina darbo aplinkos lankstumg. Praktinés rekomendacijos
apima reguliariy mokymy organizavima, darbuotojy jtraukima j sprendimy priémima ir lankstesnés
darbo kultiiros formavimg. Tinkamai pritaikyta kokybes standartizacija gali teikti maksimalig nauda,
uztikrinant, kad darbuotojai jaustysi vertinami, motyvuoti ir patenkinti savo darbo salygomis bei aplinka.
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ISVADOS

Atlikus mokslinés literatliros susijusig su socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo ir darbuotojy
pasitenkinimo darbu teoriniais aspektais, nustatyta, kad kokybés standartizavimas gali buti vienas i§ itin
svarbiy socialiniy paslaugy organizacijy veiklos efektyvumo veiksniy. Standartizacija uztikrina paslaugy
teikimo nuosekluma, skaidruma ir paslaugy gaveéjy poreikiy tenkinima, taciau kartu gali kelti 18Siikiy
darbuotojy emocinei gerovei, ypac jei standartai jgyvendinami neatsizvelgiant j darbuotojy autonomijos
poreikius. Darbuotojy pasitenkinimas darbu, apimantis darbo sglygas, atlyginimg ir vadovavimo
efektyvumg, yra reikSmingas organizacijos veiklos kokybés rodiklis, kuris glaudziai susijes su
standartizavimo taikymo efektyvumu. Taigi, teorinés socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo ir
darbuotojy pasitenkinimo darbu sgsajos taip pat buvo isskirtos, atskleidziant, kad Sie reiskiniai gali buti
tarpusavyje susije¢ ir tai suteiké teorinj pagrindg empirinio tyrimo hipotezéms kelti. Mokslinés literatiiros
apzvalga atskleide, kad aiskiai apibrézti ir prieinami standartai gali turéti reikSmingos jtakos su
darbuotojy pasitenkinimu organizacijoje susijusiems procesams — ypac susijusiems su darbo pobudziu,
salygomis, vadovu parama.

Empirinis tyrimas atskleid¢, kad socialiniy paslaugy kokybés standartizavimas daro tiesiogine ir
jvairiapusiSka jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu. AiSkds ir prieinami standartai sumazina darbuotojy
netikruma, skatina jy produktyvumg ir bendradarbiavimg. Tinkamai jgyvendinti standartai reikSmingai
prisideda prie darbuotojy pasitenkinimo darbo pobudziu, salygomis ir atlyginimu. Darbuotojy jtraukimas
1 standarty kiirimo procesus didina jy pasitikéjimg vadovavimu organizacijoje ir uztikrina emocing
gerove. Empirinio tyrimo metu buvo siekta patikrinti 8 hipotezes, kuriy pagrindiné buvo susijusi su
bendra socialiniy paslaugy standartizavimo jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu ir taip pat buvo
keliamos papildancios hipotezés, skirtos analizuoti skirtingy Siy konstrukty dimensijy jtakas.

Tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, kad pernelyg grieZtas standarty taikymas gali kelti papildoma stresa,
kuris neigiamai veikia darbuotojy motyvacijg ir pasitenkinimg darbo saglygomis. Nepakankami iStekliai
ir vadovy parama jgyvendinant standartus mazina pasitenkinima atlygio teisingumu bei darbo aplinkos
salygomis. Sie veiksniai ypaé veiké darbuotojus, susidurian¢ius su dideliu darbo kriiviu arba
administraciniu spaudimu. Taigi, socialiniy paslaugy standartizavimas, jei jis néra deramai
subalansuotas, gali turéti ir neigiamy pasekmiy darbuotojy pasitenkinimui.

Apibendrintai, socialiniy paslaugy kokybés standartizacija daro reikSmingg jtaka darbuotojy
pasitenkinimui, ta¢iau jos poveikis labai priklauso nuo standarty jgyvendinimo lygio, vadovy paramos ir
darbuotojy jtraukimo j procesus. Hipotez¢ HI patvirtino, kad kokybés standarty taikymas teigiamai
veikia darbuotojy bendrg pasitenkinimg darbu, Hla atskleidé, kad aukstesnis standarty aiSkumo ir
prieinamumo lygis teigiamai veikia darbuotojy bendra pasitenkinimg darbu, suteikdamas aiskesnj darbo
procesy supratimg. H1b parode, kad efektyvus kokybés standarty jgyvendinimas reikSmingai pagerina
darbo salygas, dél to darbuotojai jauciasi labiau vertinami ir dirba efektyviau. Hlc patvirtino, kad
darbuotojy jtraukimas ] standarty kiirimo ir tobulinimo procesus teigiamai veikia darbuotojy
pasitenkinimg vadovavimu organizacijoje, stiprindamas pasitik¢jimg vadovais ir bendrg organizacijos
atmosfera. H1d atskleidé, kad kokybés standarty jgyvendinimo i$Stkiai ir problemos, tokios kaip
biurokratiniai suvarzymai ar per didelis darbo kriivis, neigiamai veikia darbuotojy pasitenkinimg darbo
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pobiidziu. H1e nustaté, kad did¢jantis stresas ir darbo kriivis, susije su standarty jgyvendinimu, neigiamai
paveikia darbuotojy pasitenkinimg darbo salygomis. H1f parodé, kad nepakankamas istekliy skyrimas
kokybés standarty jgyvendinimui menkina pasitenkinimo atlygiu vertinima, o Hlg patvirtino, kad
nepakankamas mokymas ir parama standarty taikymo metu mazina pasitikéjimg vadovavimu.

Tyrimas taip pat pabrézé demografiniy veiksniy svarbg. Vyresnio amziaus darbuotojai dazniau vertino
standartizacijos naudg dél aiskios struktiiros ir stabilumo darbo aplinkoje, tuo tarpu jaunesni darbuotojai
labiau akcentavo autonomijos ir lankstumo svarbg. Moterys dazniau iSreiSké nepasitenkinimag dél
nepakankamy iStekliy standarty jgyvendinimui, o vyrai pabrézé darbo salygy ir atlygio sgziningumo
svarba. Sie rezultatai sustiprina gautus hipoteziy H1, Hla—Hlg rezultatus, atskleidziant socialiniy
paslaugy standartizavimo jvairiapusiska poveiki darbuotojy pasitenkinimui. Apibendrindami Siuos
rezultatus galime teigti, kad tinkamai subalansuota kokybés standartizacija, kuri atsizvelgia j darbuotojy
poreikius ir suteikia pakankamai paramos, yra esminis elementas didinant pasitenkinimg darbu ir taip
apskritai gerinant organizacijos veiklos efektyvuma.

Apibendrinant, socialiniy paslaugy kokybés standartizavimas yra ne tik svarbus organizacijy veiklos
efektyvumo veiksnys, bet ir reikSmingas darbuotojy pasitenkinimg lemiantis elementas. Tinkamai
taikomi standartai gali uztikrinti auk$ta paslaugy kokybe, kartu skatinant darbuotojy gerove ir
organizacijos sekme.
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REKOMENDACIJOS

Atlikus tyrimg apie socialiniy paslaugy kokybés standartizavimo jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu,
pateikiamos Sios rekomendacijos, skirtos dienos centry veiklos efektyvumui ir darbuotojy gerovei
didinti. Sios rekomendacijos grindZiamos tyrimo rezultatais, aktualiais moksliniais Saltiniais ir
empiriniais duomenimis.

Darbuotojuy jtraukimas j standarty kiirimo procesus. Tyrimo rezultatai rodo, kad darbuotojy
jtraukimas ] standarty kiirimg reikSmingai padidina jy pasitenkinimg vadovavimu ir organizacijos
politika. Todé¢l rekomenduojama sudaryti galimybes darbuotojams dalyvauti sprendziant klausimus,
susijusius su kokybés standarty kiirimu ir perzitira. Tai gali biiti jgyvendinta organizuojant reguliarius
darbuotojy susitikimus, darbo grupes ar virtualias apklausas, leidziancias pasidalyti idéjomis ir patirtimi.

Nuolatiniai mokymai ir profesinio tobuléjimo programos. Darbuotojy mokymas yra biitina sglyga
sieckiant sumazinti stresg, susijusj su kokybés standarty jgyvendinimu. Sitiloma rengti periodinius
mokymus, kurie ne tik paaiSkinty standarty taikymo praktika, bet ir suteikty darbuotojams reikiamy
1giidziy, pavyzdziui — streso valdymo ar konflikty sprendimo. Remiantis naujausiais tyrimais, tokie
mokymai didina darbuotojy pasitikéjimg savimi ir jy atliekamo darbo kokybe.

IStekliy paskirstymo optimizavimas. Nepakankami iStekliai buvo jvardyti kaip viena i§ svarbiy
problemy, mazinan¢iy darbuotojy pasitenkinimg darbu. Rekomenduojama atlikti resursy analize ir
uztikrinti, kad buty skiriami pakankami finansiniai bei materialiniai iStekliai, reikalingi standarty
igyvendinimui. Tai taip pat turi apimti ir darbo uzmokescio perziiira, atsizvelgiant j tai, jei organizacijoje
1gyvendinnt socialiniy paslaugy standartizacijos procesus, darbuotojams d¢l to tenka papildomas darbo
kravis ir / ar atsakomybés.

Darbo kriivio subalansavimas. Siekiant sumazinti su kokybés standartais susijusj stresg ir darbo kriivj,
rekomenduojama perZzitiréti darbo grafikus, nustatyti prioritetinius darbus bei sumaZinti administracing
nastg. Siam tikslui pasiekti sitiloma alternatyva — tai lankséiy darbo grafiky jvedimas, kartu nuolatos
periodiskai jvertinant soacialines paslaugas teikianc¢iy organizacijy darbuotojy — dienos centry specialisty
darbo kriivius, atliekant darbuotojy suvokiamam darbo kriiviui jvertinti skirtas apklausas, ilgainiui taip
leidZiant organizacijoje uztikrinti darbuotojy tiek fizine, tieck emocing gerove.

Lankstumo uZtikrinimas darbo procese. Tick mokslinés literatiiros apzvalga, tiek atlikto empirinio
tyrimo rezultatai atkreipé démesj, kad didelis standarty formalumas gali turéti jtakos darbuotojy
kiirybiSkumui arba kitaip — riboti jy savarankiSkuma, atsizvelgiant j tai, kad standartai, ypac socialinio
darbo kontekste, negali atspindéti ir buiti parengti visoms socialiniame darbe galimoms kilti situacijoms.
Tad rekomenduojama suteikti darbuotojams tam tikrg veikimo laisve, leidziancig prisitaikyti prie klienty
poreikiy ir specifiniy situacijy. Si praktika padéty islaikyti aukstg paslaugy kokybe, kartu skatinant
darbuotojy pasitenkinima.

Vadovuy kompetenciju stiprinimas.Vadovy gebé¢jimai tinkamai komunikuoti su darbuotojais ir teikti
jiems paramg yra vienas 1§ svarbiausiy veiksniy, lemianciy pasitenkinimg darbu. Rekomenduojama
organizuoti vadovy mokymus, kuriuose biity akcentuojama lyderysté, emocinio intelekto ugdymas ir
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konflikty valdymas. Tyrimai rodo, kad vadovy kompetencijy tobulinimas tiesiogiai prisideda prie
geresnés darbo atmosferos kiirimo.

Demografiniy grupiy poreikiy integravimas ir individualizacija. Remiantis tyrimo rezultatais,
kiekvienai organizacijai rekomenduojama rengti darbuotojy apklausas savo viduje, siekiant aiskiai
suvokti su socialiniy paslaugy standartizavimu ir su tuo susijusiais pokyciais vertinimg savo darbuotojy
rate. Atsizvelgiant | tai siiloma parengti individualizuotas priemones, skirtas skirtingoms darbuotojy
demografinéms grupéms. Pavyzdziui, vyresnio amziaus darbuotojams suteikti daugiau paramos darbo
stabilumui uZztikrinti, o jaunesniems — galimybes lanksc¢iau organizuoti savo darbg ir dalyvauti sprendimy
priémime.

Bendradarbiavimo stiprinimas tarp instituciju. Dienos centrams rekomenduojama uzmegzti
partnerystes su kitomis socialiniy paslaugy organizacijomis, siekiant dalytis patirtimi ir geriausiomis
praktikomis. Bendradarbiavimo tinklai gali padéti efektyviau spresti bendras problemas, jskaitant resursy
trikumg ir administracinj sudétinguma.
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PRIEDAI
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1 priedas
Tyrimo anketa

DEMOGRAFINES CHARAKTERISTIKOS
Jusy darbo staZas organizacijoje, kurioje dirbate Siuo metu?

e Tki 1 mety
e 1-5metai

e 6—10mety

e 11-20 mety

e Daugiau nei 20 mety

Jusy pareigos:

Administracines pareigas einantys darbuotojai
Socialinis darbuotojas

Specialistas

Medicinos darbuotojas

Individualios priezitiros darbuotojas

Jusy lytis:

e Moteris
e \/yras

Jusy amzZius:

18-24
25-34
35-44
45-54
55-64
65 ir daugiau

Jusy iSsilavinimas:

Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis / spec. vidurinis

Nebaigtas aukstasis

AukStesnysis / aukStasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis

Jusy organizacijos, kurioje dirbate darbuotojy skaic¢ius?
o 1kil0
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e 10-19

e 20-29
e 30-39
e 40-49
e 50-59
e 60-69

e 70 ir daugiau

Jusy organizacijos statusas?
e NVO

e Dienos centras priklausantis savivaldybei

e Dienos centras priklausantis mokyklai

SOCIALINIYU PASLAUGU STANDARTIZAVIMO ORGANIZACIJOJE VERTINIMAS

PraSome perskaityti Zemiau pateiktus teiginius ir nurodyti, kiek su kiekvienu i§ juy sutinkate ar
nesutinkate jvertindami skaléje nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visi$kai sutinku):

1 — Visiskai nesutinku,; 2 — Nesutinku; 3 — Nei sutinku nei nesutinku; 4 — Sutinku; 5— Visiskai sutinku.

VisiSkai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku
nei nesutinku

Sutinku

VisiSkai
sutinku

Organizacijos kokybés standartai
yra aiskiai suformuluoti
(organizacija savo nustatytus
kokybés standartus pateikia taip,
kad jie bty lengvai suprantami,
konkretts, tikslas, nuoseklas ir
lengvai pritaikomi praktikoje).

AS turiu nesudétingg prieigg prie
organizacijos nustatyty kokybeés
standarty (turiu galimybe greitai
ir patogiai gauti visg man
reikalinga su standartais susijusig
informacija).

AS  suprantu  organizacijos
kokybés standartizavimo tikslus.

Man yra aisku, kaip
organizacijos kokybés standartai
padeda siekti bendry
organizacijos tiksly.

AS esu pakankamai informuotas
apie naujausius organizacijos
kokybés standarty pakeitimus
(zinote apie visus atliktus
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pakeitimus, turite prieigg prie
naujausios informacijos
suprantate pakeitimy
reikSme,prireikus gaunate aiskias
instrukcijas).

Organizacijoje kokybés
standartai yra efektyviai
igyvendinami (organizacija taiko
nustatytus kokybés standartus,
standartai yra realiai naudojami
praktikoje, uztikrinant paslaugy
kokybe, darbuotojy  veiklos
efektyvumg ir  organizacijos
tiksly pasiekimg).

Procediiros, skirtos kokybés
standarty jgyvendinimui, man
yra aiSkios ir suprantamos.

AS aktyviai dalyvauju kuriant ar
tobulinant organizacijos kokybés
standartus.

Man suteikiama galimybé teikti
pasitlymus deél kokybés
standarty  tobulinimo  (galiu
dalintis savo jzvalgomis ir
patirtimi).

AS  daznai  susiduriu  su
sunkumais jgyvendindamas
organizacijos kokybés standartus
(susiduriu  su  konkreciomis
klititimis, kurios trukdo
veiksmingai  taikyti kokybés
standartus mano darbe).

Kokybeés standarty
igyvendinimas mano darbe kelia

VW —

yra sudétingi bei kelia papildomy
sunkumy).

Kokybeés standartizavimas didina
mano darbo kruvj.

Kokybés standarty
jgyvendinimas  mano  darbe
didina patiriamg stresa.

Organizacija skiria pakankamai
iStekliy ~ kokybés  standarty
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jgyvendinimui (organizacija
suteikia pakankamai resursy,
tokiy kaip finansai, technologijos
ar zmogiskieji iStekliai,
reikalingy standarty efektyviam
igyvendinimui).

Mano darbo vietoje yra
pakankamai istekliy efektyviam
kokybés standarty jgyvendinimui
(mano kasdieniam darbui
pakanka reikalingy priemoniy,
uztikrinan¢iy sklandy standarty
taikyma).

Man buvo suteiktas pakankamas
mokymas, kaip jgyvendinti
kokybés standartus savo darbe
(organizacija  ripinosi, kad
gauCiau reikalingy ziniy ir
igiidziy, kad galéciau efektyviai
taikyti kokybés standartus savo
darbe).

Organizacija teikia pakankama
parama, padedanciag jgyvendinti
kokybés standartus (jauciu, kad
organizacija mane palaiko, kai

susiduriu su sunkumais
igyvendindant kokybés
standartus).

PASITENKINIMO DARBU VERTINIMAS

PraSome perskaityti Zemiau pateiktus teiginius ir nurodyti, kiek su kiekvienu i$ jy sutinkate ar
nesutinkate jvertindami skaléje nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 5 (visiSkai sutinku):

1 — Visiskai nesutinku,; 2 — Nesutinku; 3 — Nei sutinku nei nesutinku; 4 — Sutinku; 5— Visiskai sutinku.

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei sutinku
nei nesutinku

Sutinku

Visiskai
sutinku

Jauciu, jog uz savo darbg gaunu
deramg atlyginima

Mano darbe i$ tiesy yra maZzai
paaukstinimo galimybiy
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Mano vadovas pakankamai
kompetentingai atlieka savo
darbag

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

Kai a§ erai atlieku darbg, uz jj
gaunu tinkamg  jvertinima
(pripazinimg)

Daugybé taisykliy ir procediiry
apsunkina mano darbo atlikima

Man patinka zmonés su kuriais
as dirbu

Kartais jauciu, jog mano darbas
bereikSmis

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

Atlyginimai didéja pernelyg
retai ir mazai

Tie, kurie gerai atlieka savo
darbg, turi nemaza galimybe
biti paaukstinti

Mano vadovas néra teisingas
mano atzvilgiu

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

Nejauciu, kad mano atlieckamas
darbas biity vertinamas
(pripazistamas)

Biurokratizmas retai trukdo
mano pastangoms gerai atlikti
darbag
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Manau, jog dél bendradarbiy
kompetencijos stokos man
tenka dirbti sunkiau

Man patinka tai, kuo uzsiimu
savo darbe

Man neaiskiis Sios jstaigos
tikslai

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

Zmonés &ia pasiekia tiek, kiek ir
kitose jstaigose

Mano vadovas per mazai domisi
savo pavaldiniy jausmais

Papildomos lengvatos (tai, ka
suteikia jstaiga Salia gaunamo
atlyginimo), kurias gauname,
yra teisingos

Cia dirbantieji gauna mazai
apdovanojimy (paskatinimy)

AS turiu atlikti per daug darby

Man patinka mano
bendradarbiai

DazZnai jauciu, kad nezinau, kas
vyksta jstaigos viduje

DidZiuojuosi savo darbu

Esu patenkintas (-a) savo algos
pakélimo galimybémis

Kai kuriy lengvaty (tai, ka
suteikia jstaiga Salia gaunamo
atlyginimo) mes negauname,
nors turétume gauti

Man patinka mano vadovas

Mano darbe pernelyg daug
kanceliarinio darbo
(popierizmo)

Jauciu, jog mano pastangos néra
deramai atlyginamos

Esu patenkintas (-a) savo
paaukstinimo galimybémis
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Mano darbe pernelyg daug
konflikty ir gincy

Mano darbas yra man malonus

Darbo uzduotys néra
pakankamai iSaiSkinamos
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