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SOCIALINIU PASLAUGU SRITIES DARBUOTOJU
PROFESINIS PERDEGIMAS IR JI LEMIANTYS
VEIKSNIAI INDIVIDUALIOS PRIEZIUROS
DARBUOTOJU LYGMENIU

Andrius Smitas?, Edita Auskalnyté?

!Kauno kolegija, 2Kauno miesto socialiniy paslaugy centras

Anotacija. Siame tyrime nagrinéjamas profesinio perdegimo reiskinys tarp individualios prieZitiros darbuotojy,
daugiausia démesio skiriant psichosocialiniy veiksniy vaidmeniui organizacijos kontekste. Kadangi Europos visuomené
sensta, socialiniy paslaugy poreikis did¢ja, tad individualios priezitiros darbuotojai patiria nemazai i§sukiy, kurie didina
profesinio perdegimo rizika. Naudojant Kopenhagos perdegimo inventoriy ir Kopenhagos psichosocialiniy veiksniy
darbe klausimyna, tyrime buvo vertinamas profesinio perdegimo lygis ir jvertinti profesinj perdegima prognozuojantys
veiksniai, tokie kaip dideli emociniai reikalavimai, nepakankamas jsipareigojimas darbovietei ir darbo ir Seimos
konfliktas. Sio tyrimo tikslas yra jvertinti individualios priezitiros darbuotojy profesinio perdegimo ir psichosocialiniy
veiksniy organizacijose s3sajas. Tyrimo metodika apima kryzminio pjavio apklausa, kurioje dalyvavo individualios
prieziiiros darbuotojai i§ jvairiy Lietuvos apskriCiy, o tai leidzia tikétis, kad iSvadas bus galima pritaikyti platesniame
kontekste. Taikant tokio pobudzio prieiga galima nuodugniai analizuoti, kiek psichosocialiniai veiksniai prisideda prie
perdegimo, ir jzvelgti konkreius stresorius, kurie daro didziausig jtaka individualios prieziiiros darbuotojy gerovei.
Rezultatai atskleidzia, kad individualios priezitiros darbuotojai susiduria su jvairiais psichosocialiniais veiksniais, kurie
didina profesinio perdegimo rizikg. Analizé parodé, kad skiriasi $iy veiksniy iSreikS§tumas — Kkai kurie veiksniai
individualios prieziiiros darbuotojams re¢iau didina profesinio perdegimo rizika, o kiti veiksniai labiau didina profesinio
perdegimo rizika. Pastebéta, kad labiausiai profesinio perdegimo rizika individualios priezitiros darbuotojy imtyje
didina emociniai reikalavimai (emocinis kraivis), Zemas jsipareigojimas darbovietei, darbo ir $eimos konfliktas. Taip pat
Sie rezultatai skatina atlikti tolimesnius tyrimus, kuriais biity siekiama pagerinti socialiniy paslaugy srities darbuotojy
savijautg taikant kryptingas strategijas, mazinancias nustatyty psichosocialiniy stresoriy poveiki. Tyrimas rodo
psichosocialiniy veiksniy supratimo ir valdymo svarba siekiant uzkirsti kelig darbuotojy perdegimui ir poreikj uztikrinti
sveikatai palankesne ir produktyvesne socialiniy paslaugy sektoriaus darbo aplinka.

ReikSminiai ZodZiai: profesinis perdegimas, psichosocialiniai veiksniai, socialiniy paslaugy darbuotojai, individualios
priezitiros darbuotojai, darbo ir §eimos konfliktas

Ivadas

Europoje didéjanti demografiné visuomenés senéjimo tendencija yra rimtas iSbandymas socialiniy
paslaugy sektoriui, dél kurio baitina geriau suprasti sunkumus, su kuriais susiduria $io sektoriaus darbuotojai.
Eurostat (2021) prognozuojama, kad 65 mety ir vyresniy asmeny dalis Europos Sgjungoje padidés nuo
20,3 proc. 2021 iki 29,5 proc. 2050 metais — tai rodo didéjantj su amziumi susijusiy socialiniy paslaugy
poreikj. Dél tokio demografinio pokycio iSrySkéja esminis poreikis turéti veiksmingas socialinés paramos
sistemas, kurios patenkinty sudétingus vyresnio amziaus zmoniy sveikatos, psichologinius ir socialinius
poreikius. Didéjant socialiniy paslaugy poreikiui, neiSvengiamai didéja socialiniy paslaugy srities darbuotojy
darbo kravis ir patiriama emociné jtampa, taigi didéja ir jy patiriamas stresas, kuris didina profesinio
perdegimo rizika. Maslach ir kt. (2016) atliktame moksliniame tyrime buvo nagrinéjama daugialypé
perdegimo prigimtis, atskleidziant, kad perdegimas iSsivysto dél Iétinio streso darbe, kuris nebuvo tinkamai
valdomas. Kalbant apie socialines paslaugas, patiriamg stresg dar labiau sustiprinamas emocinis bendravimo
su paslaugy gavéjais pobidis, auksti lukesciai dél teikiamy paslaugy kokybés, todél atsiranda poreikis imtis
priemoniy, nukreipty j psichosocialinius veiksnius, skatinancius perdegima Siose organizacijose.

Profesiniam perdegimui anot Maslach ir Jackson (1981) yra bidingas emocinis i$sekimas, depersonalizacija
ir sumazéjes asmeninio pasitenkinimo jausmas. Sios biisenos prieZastis yra ne asmens sveikatos biklé, o létinis
stresas darbe, kuris néra efektyviai valdomas. Socialiniy paslaugy sektoriuje, kuriame darbuotojai patiria didelj
emocin] kriivj, perdegimo rizika yra itin reikSminga. Awa ir kt. (2010) tyrimai parodé, kad perdegimas turi
jtakos ne tik darbuotojy savijautai, bet ir kenkia paslaugy teikimo kokybei, dél to mazéja klienty pasitenkinimas
ir gali pasunkeéti problemos, kuriy sprendimui Sios paslaugos yra skirtos. Taip pat su perdegimu susijusios
organizacijos sgnaudos tampa didesnés jskaitant iSaugusj neatvykimg j darbg, didesn¢ darbuotojy kaitg ir
mazesn] darbingumg. Taigi, profesinis perdegimas yra ne tik darbuotojy gerovés reikalas, bet ir organizacijy
interesas siekiant palaikyti veiklos rezultatyvuma ir uZtikrinant aukStos kokybés paslaugy teikimg. Todél
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organizacijoms, besirtipinan¢ioms savo veiklos rezultatais, yra svarbu suprasti profesinio perdegimo rizikos
lygj ir jj lemiancius psichologinius ir socialinius veiksnius.

Vis dazniau organizacijos stengiasi save pateikti kaip tvarias, socialiai atsakingas. Organizacijoms,
sieckianCioms ne tik atrodyti, bet ir buiti tvariomis, socialiai atsakingomis, yra svarbiis darnaus vystymosi
tikslai. Kaip teigia Jungtinés tautos (2015), darnaus vystymosi tiksly (DVT) integravimas j organizacijos
veikla — tai poziiiris, kuriuo siekiama geresnés ir tvaresnés ateities visiems. Kalbant apie socialiniy paslaugy
srities organizacijas, juy veikla tiesiogiai siejasi su 3 DVT, kuriuo siekiama uztikrinti sveikg gyvenimg ir
skatinti gerove visais amziaus tarpsniais, tiesiogiai susijes su profesinio perdegimo reiskiniu socialiniy
paslaugy sektoriuje — perdegimo paplitimas tarp socialiniy paslaugy srities darbuotojy ne tik kenkia sveikatai
ir gerovei (3 DVT), bet ir mazina gebé¢jimg veiksmingai prisidéti prie platesniy visuomenés tiksly, jskaitant
kokybiska Svietimg (4 DVT) ir nelygybés mazinimg (10 DVT). D¢l to galima sakyti, kad tvarios ir socialiai
atsakingos organizacijos turi tinkamai valdyti profesinio perdegimo rizika. Tik tinkamai valdydamos
profesinio perdegimo rizikg organizacijos gali tikétis, kad darbuotojai bus patenkinti, $is faktorius, anot
Edmans (2012), teigiamai veikia organizacijos verte didesne investicine graza ilgalaikéje perspektyvoje, 0 tai
skatina ekonominj augima (8 DVT).

Kalbant apie profesinj perdegima socialiniy paslaugy sektoriuje pasaulyje yra pastebéta, kad socialiniy
paslaugy srities darbuotojai susiduria su didesne profesinio perdegimo rizika (Kristensen ir kt., 2005). Atlikti
tyrimai taip pat rodo, kad socialiniame sektoriuje yra svarbiy psichosocialiniy veiksniy, susijusiy su didesne
profesinio perdegimo rizika. Sie veiksniai apima darbo reikalavimus, pavyzdziui, darbo kriivj ir emocinius
iSgyvenimus, nepakankama darbo situacijy kontrole, nepakankama vadovy ir kolegy paramg ir suvokiama
pastangy ir atlygio disbalansa. Pavyzdziui, Borritz ir kt. (2005), naudodami Kopenhagos perdegimo
inventoriy (Copenhagen Burnout Inventory, CBI), nustaté, kad emociniai reikalavimai ir nepakankamas
jsipareigojimas darbovietei buvo glaudziai susij¢ su didesniu socialiniy paslaugy darbuotojy asmeniniu ir su
darbu susijusiu perdegimu. Taip pat tyrimuose iSrySkéjo paty¢iy darbe, nesaugumo darbe ir darbo bei
asmeninio gyvenimo konflikty, kaip pagrindiniy psichosocialiniy stresoriy, prisidedanciy prie perdegimo,
vaidmuo (Rugulies ir kt., 2020).

Kalbant apie profesinj perdegimg Lietuvoje pastebima, kad socialiniy paslaugy srities darbuotojai
(pavyzdziui, socialiniai darbuotojai, dirbantys ne medicinos jstaigose, individualios priezitiros darbuotojai,
teikiantys paslaugas asmens namuose ar globos jstaigose) sulaukia mazesnio démesio nei, pavyzdziui,
medicinos srityje (pavyzdziui, ligoninése) dirbantys asmenys (pavyzdziui, gydytojai, slaugytojai, medicinos
jstaigose dirbantys socialiniai darbuotojai) (Kiaunyté ir kt., 2023). Nors daryti prielaida, kad tiek socialiniy
paslaugy srities, tieck medicinos srities darbuotojy patiriamo streso prieZastys (psichosocialiniai veiksniai) yra
tokie patys, autoriai mano, kad tai néra tiesa ir socialiniy paslaugy srities darbuotojy (pvz., individualios
priezitros darbuotojy, socialiniy darbuotojy) psichosocialiniy veiksniy iSreik§tumas skiriasi nuo medicinos
srities darbuotojy. D¢l to atsiranda poreikis iSsiaiskinti, su kokiais psichosocialiniais veiksniais susiduria
socialiniy paslaugy sektoriaus darbuotojai.

Siame straipsnyje démesys yra sutelkiamas j individualios priezidros darbuotojy lygj, kuriy darbo
specifika skiriasi nuo socialiniy darbuotojy. Individualios priezitiros darbuotojams keliami iSsilavinimo
reikalavimai yra zemesni nei socialiniy darbuotojy: individualios prieZiiiros darbuotojams uztenka profesinio
i$silavinimo $ioje srityje, o socialiniams darbuotojams reikalingas aukstojo mokslo kvalifikacinis laipsnis
(zemiausias — bakalauro). Pati darbo specifika irgi skiriasi: socialiniai darbuotojai dazniausiai dirba
biurokratinj, administracinj darba (pavyzdziui, organizuoja pagalbg j namus, sudaro darbo grafikus),
0 individualios prieziiiros darbuotojai teikia tiesioging pagalba asmenims — pavyzdziui, padeda iSsimaudyti,
nuperka maisto produkty, pagaming maista, daznai ir tiesiogiai bendrauja su paslaugy gavéjais. Vien i
praktiniy darbo aspekty galima suprasti, kad Siy dviejy profesijy patiriamas stresas skiriasi, tad galima
manyti, skiriasi ir jj lemiantys veiksniai.

Sio tyrimo tikslas yra jvertinti individualios prieziiiros darbuotojy profesinio perdegimo ir
psichosocialiniy veiksniy organizacijose sgsajas.

Tyrimo objektas — profesinj perdegima prognozuojantys psichosocialiniai veiksniai.

Tyrimo uzdaviniai:

jvertinti profesinio perdegimo lygj tarp individualios priezitiros darbuotojy;

2. jvertinti profesinj perdegima tarp individualios prieziiiros darbuotojy prognozuojancius psichosocialinius
veiksnius.

=

Tyrimo metodai: anketiné individualios priezitiros darbuotojy apklausa. Duomeny analizé atlikta
naudojantis IBM SPSS Statistics programine jranga.
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Profesinis perdegimas ir profesiné aplinka: teoriniai aspektai

Sudétingas profesinés aplinkos ir profesinio perdegimo rySys aiSkinamas remiantis jvairiomis teorijomis
ir modeliais, pavyzdziui, Maslach ir Jackson (1981) perdegimo modeliu, darbo reikalavimy ir istekliy
modeliu (JD-R) (Demerouti ir kt., 2001) ir Hobfoll (1989) istekliy i$saugojimo teorija (Conservation of
Resources, COR). Maslach ir Jackson (1981) perdegimo modelis, kuris yra svarbus perdegimo tyrimams,
apibrézia perdegima kaip trijy komponenty — emocinio issekimo, depersonalizacijos ir sumazéjusio
asmeninio pasitenkinimo — reiskinj. Remiantis Siuo modeliu teigiama, kad ilgalaikis emociniy ir
tarpasmeniniy stresoriy poveikis darbo vietoje yra pagrindinis perdegimo iSsivystymo veiksnys, pabréziant
lemiamg darbo aplinkos vaidmenj darbuotojy gerovei (Maslach ir Jackson, 1981).

Remdamiesi Maslach ir Jackson (1981), Demerouti ir kt. (2001) suktiré platesnj, darbo reikalavimy ir
resursy (Job demand — resources, JD-R) modelj, pagal kurj darbo aplinkos charakteristikos skirstomos j dvi
pagrindines grupes: darbo reikalavimus, kurie reiSkia darbo aspektus, reikalaujancius nuolatiniy fiziniy ir
psichologiniy pastangy ir todél susijusius su tam tikromis fiziologinémis ir psichologinémis sanaudomis, ir
darbo isteklius, kurie yra fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai, padedantys siekti
darbo tiksly, mazinantys darbo reikalavimus ir su jais susijusias sanaudas arba skatinantys asmeninj augima ir
tobul¢jima. Siame modelyje teigiama, kad darbo reikalavimy ir istekliy disbalansas lemia perdegima,
pabréZiant organizaciniy veiksniy vaidmenj mazinant arba didinant darbuotojy patiriamg stresg ir perdegima.

Siuos modelius papildanti Hobfoll (1989) istekliy i§saugojimo (Conservation of Resources, COR) teorija
sutelkia démesj ] motyvacija, skatinanCig asmenis saugoti savo iSteklius. IStekliai apibréziami gana placiai —
tai objektai, asmeninés savybés, salygos ar energija, kuriuos individas vertina arba kurie yra priemoné Siems
objektams, asmeninéms savybéms, saglygoms ar energijai pasiekti. Pagal Sig teorijg stresas kyla, kai faktiskai
ar potencialiai gresia $iy vertingy iStekliy praradimas arba kai nepavyksta jgyti iStekliy po reikSmingy
pastangy. Profesinio perdegimo kontekste §i teorija pabrézia, kaip asmeniniy ir profesiniy iStekliy
iSeikvojimas — be tinkamo atkiirimo ar kompensacijos — gali sukelti 1étinio streso ir galiausiai perdegimo
btiseng (Hobfoll, 1989).

Apibendrinant, galima sakyti, kad norint mazinti profesinio perdegimo rizika neuztenka tik bendrai
mazinti darbo, emocinius reikalavimus, bet ir pazvelgti konkreéiai, kas didina darbo ir emocinj krivj
konkreciame profesiniame lauke.

Tyrimo metodai ir salygos

Siekiant jvertinti individualios prieziiiros darbuotojy profesinio perdegimo ir psichosocialiniy veiksniy
organizacijose sgsajas buvo atliktas kiekybinis tyrimas. Individualios prieziiiros darbuotojai i§ skirtingy
apskriciy buvo kvie¢iami dalyvauti apklausoje, kurioje buvo matuojami profesinio perdegimo ir
psichosocialiniy veiksniy jy organizacijose rodikliai. Tyrimo duomenis pradéti rinkti 2023 mety geguzés
meénesj, o baigti rinkti 2024 mety balandzio ménesj. Tyrimo etika vertinta paciy tyréjy savarankiskai, j etikos
komisijg nesikreipta, nes tuo metu nebuvo tokios prievolés, bet siekiant uztikrinti tyrimo etika dalyviai
anketg pildé neatskleisdami savo tapatybés, jiems patogiu metu, tyrimo dalyviai buvo informuoti apie teise
atsisakyti dalyvauti tyrime tiek dabar pat, tick bet kada iki anketos uzpildymo pabaigos.

Tyrimo dalyviai pildé du klausimynus — Kopenhagos profesio perdegimo (Copenhagen Burnout
Inventory, CBI, Kristensen ir kt., 2005) ir Kopenhagos psichosocialiniy veiksniy darbe (Copenhagen
psychosocial questionnaire, CopSoq) (Pejtersen ir kt., 2010). Kopenhagos profesinio perdegimo klausimynas
skirtas jvertinti profesinj perdegima ir jo tipus — asmeninj, susijusj su darbu, susijusj su klientais.
Klausimynas sudarytas i§ 19 teiginiy, kurie yra vertinami penkiy baly skaléje nuo 1 iki 5. Siuo atveju Sie
teiginiai yra sudedami, o kuo mazesné surinkty tasky suma — tuo didesné profesinio perdegimo rizika.

Kopenhagos psichosocialiniy veiksniy darbe klausimyno trumpoji versija skirta jvertinti dazniausiai
organizacijose pasitaikan¢ius profesinj perdegimg prognozuojanéius veiksnius. Siuo klausimynu matuojami
tokie konkretlis veiksniai kaip, pavyzdziui, darbo ir Seimos konfliktas, pasitikéjimas vadovy teikiama
informacija, emociniai reikalavimai ir panasiai.

Klausimynas sudarytas i§ 41 teiginio, kurie néra sumuojami, o analizuojami kiekvienas atskirai, nes
kiekvienas klausimas matuoja skirtingg psichosocialinj veiksnj, kuris veikia profesinio perdegimo rizika.
Siame tyrime buvo naudota trumpoji Kopenhagos psichosocialiniy veiksniy darbe klausimyno versija, kuri
vertina daZniausiai jvairiose organizacijose pasireiskiancius psichosocialinius veiksnius. Naudoti standarting
(ilgaja) versija remiantis laiko ekonomijos (klausimynas yra trigubai ilgesnis), blitinybés nebuvimu buvo
atsisakyta, nes tai papildomai dar ir apsunkinty ir tyrimo dalyvius.
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Priklausomai nuo klausimo kiekvienas atsakymas galéjo biti klasifikuojamas taip: jei asmuo pasirinko
zyméti 0, tai rodo, kad tyrimo dalyvio vertinimu jis dél $io konkretaus veiksnio nepatiria streso darbe.
Rinkdamasis jverti nuo 1 iki 2 (i$skyrus 13—-14B ir 20-23 klausimus) reiskia, kad tyrimo dalyvio vertinimu,
jis del konkretaus veiksnio streso patiria saikingai ir tai, jo vertinimu, jam $iuo metu tai dar néra problema.
Jei tyrimo dalyvis rinkosi 3 arba 4 (2 arba 3 13-14B klausimuose ar bet kurj kitg jvertj nei 0 20-23
klausimuose) reiskia, kad dél konkretaus veiksnio asmuo patiria pernelyg daug streso ir tai jam jau yra
problema arba tiesiog darbo specifika, su kuria reikia susitvarkyti.

Duomenys panaudojant Siuos du klausimynus buvo renkami nuotoliniu, sinchroniniu badu — t.y.
individualios priezitiros darbuotojos ir tyréjai naudodami nuotoliniam sinchroniniam darbui skirtus jrankius
(dazniausiai — Zoom programa) pildé anketas pries tai paaiskinus, kad jos gali atsisakyti jas pildyti tiek dabar,
tiek bet kada véliau, pildymo metu. Tiek pries pildyma, tiek pildant tyréjai buvo prisijunge ir individualios
priezitros darbuotojos galéjo uzduoti klausimus, jei kilty nesklandumy ar neaiSkumy. Pavieniy atvejy, kai
tyrimo dalyviams kilo klausimy, buvo, bet sisteminio désningumo (pavyzdziui, klausimai dél vieno ar kito
konkretaus klausimo) nebuvo pastebéti, tad galima manyti, kad akivaizdziy pozymiy apie duomeny rinkimo
problemas nebuvo.

I§ viso tyrime dalyvavo 170 individualios priezitiros darbuotojos, kuriy absoliuti dauguma (daugiau nei
95 procentai) buvo moterys, o jy darbo stazas kito nuo maziau nei metai iki daugiau nei 20 mety. Dalis
tyrimo dalyviy atsisaké pateikti atsakymus — 14 individualios prieziiiros darbuotojy atsisaké pildyti
profesinio perdegimo ir psichosocialiniy veiksniy darbe klausimynus, o tik psichosocialiniy veiksniy darbe
klausimynus atsisaké pildyti dar 4 tyrimo dalyviai. Atsisakymo prieZastys buvo jvairios — tai ir ilgi
klausimynai (n=4), nenoras atskleisti situacijos darbo vietoje (n=2), laiko stoka (n=12). Tad i$ viso tyrime
dalyvavimo 152 tyrimo dalyviai.

Tyrimo duomeny aprasomoji statistika

Pirmiausia buvo jvertintas profesinio perdegimo lygis tarp individualios priezitiros darbuotojy.

Duomeny analizé parodé, kad profesinio perdegimo baly vidurkis yra 62,4, o standartinis nuokrypis —
14,3, tad manytina, kad jei darbuotojas surenka jvertj tarp 62+14 (48-76), jo profesinio perdegimo rizika
§iuo metu yra viduting, jei surinko maziau nei 48 — didelé, o jei daugiau nei 77 — Zema. Remiantis tokia
klasifikacija buvo pastebéta, kad 16 tyrimo dalyviy (10 procenty) patiria padidintg profesinio perdegimo
rizika, kitaip sakant, galimai yra profesiskai perdegg. Kita vertus, Zema profesinio perdegimo rizika duomeny
rinkimo metu patyré 24 individualios priezitiros darbuotojos, t. y. apie 16 procenty.

Toliau buvo vertinami psichosocialiniy veiksniy darbe pasireiSkimo individualios priezitiros tarp
darbuotojy.

Pirmiausia buvo jvertinti kiekybiniai reikalavimai, rezultatai pateikiami 1 lenteléje.

1 lentelé. Kiekybiniy reikalavimy pasireiskimas darbe

Nepatiria distreso Patiria distresg
Vélavimas atlikti darbus 94.03 % 597 %
Pakankamas laiko kiekis 88,06 % 11,94 %

Galima sakyti, kad kiekybiniai darbo reikalavimai sukelia distresa 6—12 procenty individualios prieziiiros
darbuotojy.
Toliau vertinamas darbo tempo poveikis distresui (2 lentelé).

2 lentelé. Darbo tempo pasireiSkimas darbe

Nepatiria distreso Patiria distresg
Didelio tempo biitinybé 58,96 % 41,04 %
Pastovus darbas dideliu tempu 58,21 % 41,79 %

Galima sakyti, kad darbo tempas sukelia distresg 42 procentams individualios prieziiiros darbuotojy.
Toliau vertinamas emociniy reikalavimy poveikis distresui (3 lentelé).
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3 lentelé. Emociniy reikalavimy pasireiskimas darbe

Nepatiria distreso Patiria distresg
A_t51d1_1_r1mas emocisSkai trikdanciose 55,98 % 44,02 %
situacijose
Su51dqr1ma§ su kity Zmoniy 33,00 % 66.91 %
asmeninémis problemomis

Galima sakyti, kad nuo 44 iki 67 procenty individualios prieziiros darbuotojy patiria distresg dél
emociniy reikalavimy.
Toliau vertinamas jtakos darbe poveikis distresui (4 lentelé).

4 lentelé. [takos darbe pasireiskimas darbe

Nepatiria distreso Patiria distresg
Jtaka savo darbo atlikimui 57,9 % 42,1 %
Galéjimas jtakoti darbo krtivi 50 % 50 %

Galima sakyti, kad 42-50 procenty individualios priezitiros darbuotojy patiria distresg dél jtakos
(neturéjimo) darbe.
Toliau vertinamas galimybiy tobuléti darbe poveikis distresui (5 lentelé).

5 lentelé. Tobuléjimo galimybiy pasireiSkimas darbe

Nepatiria distreso Patiria distresg
Galimybés i$mokti naujy dalyky 73,14 % 26,86 %
Iniciatyvos rodymas 77,62 % 22,38 %

Galima sakyti, kad 22-27 procentai individualios prieZiiiros darbuotojy patiria distresg dél tobuléjimo
galimybiy ribotumo.
Toliau vertinamas darbo prasmingumo poveikis distresui (6 lentelé).

6 lentelé. Darbo prasmingumo pasirei$kimas darbe

Nepatiria distreso Patiria distresa
Darbo prasmingumas 94,03 % 5,97 %
Darbo svarbumas 93,29 % 6,71 %

Galima sakyti, kad 6-7 procentai individualios prieziGros darbuotojy patiria distresg dél darbo
prasmingumo (jo nematymo).
Toliau vertinamas jsipareigojimo darbui poveikis distresui (7 lentelé).

7 lentelé. [sipareigojimo darbui pasireiskimas darbe

Nepatiria distreso Patiria distresg
Darbovietés svarba 87,32 % 12,68 %
Rekomenduoty dirbti 71,65 % 28,35 %

Galima sakyti, kad 13-28 procentai individualios priezitiros darbuotojy patiria distresg dél jsipareigojimo
darbovietei nebuvimo.
Toliau vertinamas informuotumo darbe poveikis distresui (8 lentel¢).

8 lentelé. Informuotumo / prognozuojamumo pasireiSkimas darbe

Nepatiria distreso Patiria distresa
ISankstinis informavimas apie 68.66 % 31.34 %
pokycius ' '
Re|I_<|amos informacijos darbui 79.84 % 20,14 %
gavimas

138



Galima sakyti, kad 20-31 procentai individualios prieziiiros darbuotojy patiria distresg dél nepakankamo
informuotumo, prognozuojamumo.

Toliau vertinamas pripazinimo darbe poveikis distresui (9 lentel¢).

9 lentelé. Pripazinimo pasireiskimas darbe

Nepatiria distreso Patiria distresa

Athekamp darbo pripaZinimas i§ 76,12 % 23,88 %
vadovybés
Teisingas elgesys su manimi 83,59 % 16,41 %

Galima sakyti, kad 16-24 procenty individualios priezitiros darbuotojy patiria distresg dél nepakankamo
pripazinimo darbe.
Toliau vertinamas vaidmeny aiSkumo darbe poveikis distresui (10 lentelé).

10 lentelé. Vaidmeny aiskumo pasireiskimas darbe

Nepatiria distreso

Patiria distresa

Savo atsakomybés zinojimas

88,81 %

11,19%

Zinojimas ko i§ manes tikimasi

92,54 %

7,46 %

Galima sakyti, kad 7-11 procenty individualios priezitiros darbuotojy patiria distresg dél nepakankamo
vaidmeny aiSkumo.

Toliau vertinamas vadovavimo kokybés darbe poveikis distresui (11 lentelé).

11 lentelé. Vadovavimo kokybés pasireiskimas darbe

Nepatiria distreso
Pirmenybé pasitenkinimui darbu 76,12 %

Patiria distresa
23,88 %
Tinkamas darbo planavimas 78,2 % 21,8 %

Galima sakyti, kad 2224 procentai individualios priezitiros darbuotojy patiria distresg dél nepakankamos
vadovavimo kokybés.

Toliau vertinamas socialinio palaikymo i§ vadovy poveikis distresui (12 lentelé).

12 lentelé. Socialinio palaikymo i§ vadovy pasireiS$kimas darbe

Nepatiria distreso Patiria distresg

Pgs1reng1mas i8klausyti problemas 86,47 % 1353 %
dél darbo

Palal.kymo ir pagalbos i§ vadovo 81,35 % 18,65 %
daznis

Galima sakyti, kad 14—19 procenty individualios prieZitiros darbuotojy patiria distresg dél nepakankamo
socialinio palaikymo i§ vadovybés.

Toliau vertinamas pasitenkinimo darbu poveikis distresui.

Rezultatai parodé, kad 83,46 procenty individualios priezitiros darbuotojy nepatiria distreso dél zemo
pasitenkinimo darbu, 16,54 procenty — jaucia distresa, dél Zemo pasitenkinimo darbu.

Toliau vertinamas darbo ir seimos konflikto poveikis distresui (13 lentelé).

13 lentelé. Darbo ir seimos konflikto pasireiskimas darbe

Nepatiria distreso Patiria distresa
Energijos trikumas asmeniniam 68.66 % 3134 %
gyvenimui
Laiko _truk_umas asmeniniam 71,43 % 28.57 %
gyvenimui

Galima sakyti, kad 29-31 procentas individualios priezitros darbuotojy patiria distresg dél darbo ir
Seimos konflikto.

Toliau vertinamas pasitikéjimo vadovybe poveikis distresui (14 lentele).
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14 lentelé. Pasitikéjimo vadovybe pasireiSkimas darbe

Nepatiria distreso Patiria distresg

Pasmkej imas vadovy teikiama 84,33 % 15.67 %
informacija

Va_dovybes t_1keJ imas, kad darbas bus 89,56% 10.44%
atliktas gerai

Galima sakyti, kad 1016 procenty individualios priezitiros darbuotojy patiria distresg dél nepakankamo
pasitikéjimo darbe.
Toliau vertinamas teisingumo ir pagarbos darbe poveikis distresui (15 lentelé).

15 lentelé. Teisingumo ir pagarbos pasireiskimas darbe

Nepatiria distreso

Patiria distresa

Teisingas konflikty sprendimas

79,11 %

20,89 %

Teisingas darby paskirstymas

76,87 %

23,13 %

Galima sakyti, kad 21-23 procentai individualios priezitiros darbuotojy patiria distresa dél nepakankamo
teisingumo ir pagarbos darbe.

Toliau vertinamas subjektyviai vertinamos sveikatos poveikis distresui.

Rezultatai parodé, kad 87,22 procentai individualios prieziiiros darbuotojy dél savo sveikatos vertinimo

patiria nepatiria distreso, 0 12,78 procentai — patiria dél prastos subjektyviai vertinamos sveikatos
Toliau vertinamas issekimo poveikis distresui (16 lentelé).

16 lentelé. ISsekimo pasireiSkimas darbe

Nepatiria distreso

Patiria distresa

Visiskas iSsekimas per 4 savaites

86,57 %

13,43 %

Visiskas emocinis iSsekimas per 4
savaites

85,08 %

14,92 %

Galima sakyti, kad 13-15 procenty individualios priezitros darbuotojy jautési labai iSsek¢ darbe per

paskutines 4 savaites.

Toliau vertinamas streso darbe pasireiskimas (17 lentel¢).

17 lentelé. Streso pasireiSkimas darbe

Nepatiria distreso

Patiria distresa

Jtampa patirta per 4 savaites

82,84 %

17,16 %

Dirglumas per 4 savaimes

83,46 %

16,54 %

Galima sakyti, kad 17 procenty individualios priezitiros darbuotojy jautési jsitempe ir dirglts darbe.

Toliau vertinamas smurto darbe poveikis distresui (18 lentelé).

18 lentelé. Smurto pasireiskimas darbe

Nepatyre Patyre
y:rﬁigslsdawamas seksualinis 86,57 % 13.43 %
Smurto grésmé 82,71 % 17,29 %
Fizinio smurto patyrimas darbe 89,56 % 10,44 %
Nemalonus pokstavimas, erzinimas 66,92 % 33,08 %

Galima sakyti, kad 10-33 procentai individualios priezitiros darbuotojy patyré vienokj ar kitokj smurta
darbo vietoje: maziausia dalis patyré fizinj smurta darbe, o didZiausia dalis — nemalonius pokstavimus,
erzinima.

Siekiant jvertinti, kokie i§ aptarty psichosocialiniy veiksniy labiausiai didina profesinio perdegimo rizika
darbovietéje, tyrimo dalyviai buvo suskirstyti j auksStos ir Zemos profesinio perdegimo rizikos grupes ir
ivertinta, kokie veiksniai reikSmingai didino profesinio perdegimo rizika Sioje imtyje. Rezultatai pateikiami
19 lenteléje.
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19 lentelé. Didesng profesinio perdegimo rizika prognozuojantys psichosocialiniai veiksniai

Zema rizika Auksta rizika
Emociskai trikdancios situacijos 65,32+11,52* 60,77+12,49
Nerekomendavimas dirbti 64,76x11,98* 60,18+11,91
Neteisingas darby paskirstymas 64,45+12,02* 59,54+11,89

*p<.05

Galima sakyti, kad didesng profesinio perdegimo rizika $ioje individualios priezitiros darbuotojy imtyje
patiria darbuotojai, kurie dazniau susiduria emociskai trikdan¢iomis situacijomis, yra maziau jsipareigoje¢
darbovietei (nerekomenduoty dirbti) ir susiduriantys su neteisingy darby paskirstymu.

Taip pat stebima tendencija, kad didesne profesinio perdegimo rizika Sioje imtyje prognozuoja ir
nezinojimas, ko i§ manes tikimasi (p<.07), neteisingas konflikty sprendimas (p<.06).

Tyrimo rezultaty aptarimas

Siekiant jvertinti individualios prieZitiros darbuotojy profesinio perdegimo lygj buvo jvertintas profesinio
perdegimo ir jj prognozuojanciy psichosocialiniy veiksniy pasireiskimas ir gebéjimas prognozuoti didesne
profesinio perdegimo rizika.

Rezultatai parodé, kad individualios prieZitiros darbuotojai susiduria su jvairiais psichosocialiniais
veiksniais, kurie didina profesinio perdegimo rizika. Tiesa, svarbu pastebéti, kad Zenkliai skiriasi Siy
veiksniy iSreik§tumas — pavyzdziui, tik maza dalis (6—12 procenty) teigé, kad patiria distresg dél kiekybiniy
reikalavimy — laiko atlikti darbus trukumo, nespéjimo atlikti darbus. Vis dél to negalima sakyti, kad
individualios priezitiros darbuotojy darbo kriivis yra zemas, nes ~42 procentai darbuotojy vis dél to patiria
distresa dél biitinybés dirbti dideliu darbo tempu.

Vis dél to, labiausiai, profesinio perdegimo rizikg individualios priezitros darbuotojy imtyje veiké
emociniai reikalavimai, darbo ir Seimos konfliktas, zemas autonomijos lygis.

Aptariant rezultatus moksliniu aspektu pastebétina, kad §io tyrimo rezultatai rodo, kad psichosocialiniai
veiksniai turi didelj poveikj individualios priezitiros darbuotojy profesiniam perdegimui. Remiantis darbo
reikalavimy ir iStekliy (JD-R) modeliu (Demerouti ir kt., 2001), nustatyta, kad emociniai reikalavimai,
reikSmingai prisideda prie perdegimo. Tai atitinka nuostata, kad darbo reikalavimy ir istekliy disbalansas
lemia perdegimg (Maslach ir kt., 2001). Be to, tyrime nustatytas Zalingas darbo ir §eimos konflikto vaidmuo,
atspindintis Hobfoll (1989) istekliy iSsaugojimo teorija, pagal kurig iStekliy praradimas arba nepakankamas
ju papildymas didina patiriama distresg, kuris, jei vyksta pakankamai ilgai, lemia perdegima.

Nors emociniai reikalavimai laikytini $ios profesijos darbo dalimi, vis dél to svarbu juos tinkamai
valdyti — pavyzdziui, tai galima daryti skirstant darbus ne pagal geografinius kriterijus, bet pagal paslaugy
gavéjams nustatytus poreikius.

Atkreiptinas démesys | smurto pasireiSkimg darbo vietoje. Rezultatai parodé, kad deSimt procenty
individualios priezitros darbuotojy yra patyre fizinj smurtag darbo vietoje — tokius rezultatus galima
paaiskinti tuo, kad individualios priezitiros darbuotojai susiduria su jvairiy sveikatos problemy turinéiais
asmenimis, jskaitant ir tuos, kurie dél savo sveikatos biiklés gali biiti agresyviis, sunkiau valdyti savo
emocijas. Tai patvirtina ir duomenys, kuriuose individualios priezitiros darbuotojai buvo klausiami — jei
patyré smurtg, tai i$ ko. Visais atvejais buvo nurodyti klientai / paslaugy gavéjai. Dél to manytina, kad tai yra
Sios profesijos darbo dalis / rizika.

Sie rezultatai taip pat turi dvejopa reik§me. Pirma, jie pabrézia, kad reikia ieskoti tinkamy poky¢iy, kurie
padéty sumazinti i§ darbo kylancius emocinius reikalavimus, gebéjimy valdyti emocinj kravj tiek
asmeniniame, tiek organizaciniame lygmenyje didinimas ir padidinti darbo isteklius, pavyzdZziui, socialine
parama ir profesinio tobuléjimo galimybes. Antroji reikSmé — akivaizdus darbo ir Seimos konflikto poveikis
perdegimui rodo, kad intervencinés priemonés taip pat turéty buti nukreiptos j darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra galbiit taikant lankscias darbo salygas, sudarant sglygas pailséti.

Pasiilymai ateities tyrimams. Ateities tyrimuose reikéty numatyti longitudinius tyrimus, kad bty
galima atspindéti dinamiskg perdegimo ir jo prognoziy pobudj laikui bégant. Be to, kokybiniy metody
taikymas galéty padéti geriau pazinti atskiry individualios prieziiiros darbuotojy patirt;.

Intervenciniai tyrimai. Bty vertinga atlikti konkreéiy intervenciniy priemoniy, skirty nustatytiems
perdegimo rizikos veiksniams sumazinti, veiksmingumo tyrimus. Tai galéty biiti, pavyzdziui, streso valdymo
programos organizacijose, streso valdymo mokymai arba organizaciniai poky¢iai (pavyzdziui, darbinés
veiklos (grafiky sudarymo) poky¢iai).
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Lyginamoji analizé. Lyginant perdegimo lygj ir jj lemiancius veiksnius skirtinguose sektoriuose, biity

Vv —

veiksniais tvarkosi kity sektoriy organizacijos.

ISvados

1.

2.

Individualios prieziiiros darbuotojy profesinio perdegimo lygio vertinimas: tyrimas atskleid¢, kad nemaza
dalis individualios prieziiiros darbuotojy patiria vidutinj arba auksta profesinio perdegimo lyg;.
Psichosocialiniy  veiksniy, prognozuojan¢iy perdegimg, vertinimas: emociniai reikalavimai,
jsipareigojimas darbovietei ir darbo ir Seimos konfliktas yra reikSmingi individualios priezitiros
darbuotojy perdegimg prognozuojantys veiksniai.
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PROFESSIONAL BURNOUT AND ITS DETERMINANTS AMONG SOCIAL SERVICE SECTOR
WORKERS AT THE LEVEL OF PERSONAL CARE WORKERS

Summary

This study examines the phenomenon of occupational burnout among personal care workers, focusing on the role of
psychosocial factors in an organisational context. The ageing of the European population and the increasing demand for
social services present a number of challenges for personal care workers, which increases the risk of occupational
burnout. Using the Copenhagen Burnout Inventory and the Copenhagen Psychosocial Factors at Work Questionnaire,
the study assessed the level of occupational burnout. It evaluated the determinants of occupational burnout, such as high
emotional demands, a lack of commitment to the workplace, and conflict between work and family. This study aims to
discuss the peculiarities of occupational burnout in personal care workers and psychosocial factors in organisations.

The study methodology includes a cross-sectional survey of personal care workers from different Lithuanian regions,
which suggests that the findings can be applied in a wider context. This type of approach allows for an in-depth analysis
of the extent to which psychosocial factors contribute to burnout and the identification of the specific stressors that have
the greatest impact on personal care workers” well-being.

The results reveal that personal care workers are exposed to a range of psychosocial factors that increase the risk of
occupational burnout. The analysis shows that the severity of these factors varies, with some factors being less likely to
increase the risk of occupational burnout in personal care workers and other factors being more likely to increase such a
risk. Emotional demands (emotional strain), low commitment to the workplace, and work-family conflict were found to
be the most important factors increasing the risk of burnout in the sample of personal care workers. The findings
encourage further research aimed at improving the well-being of social service sector workers through targeted
strategies to reduce the impact of the identified psychosocial stressors. The study highlights the importance of
understanding and managing psychosocial stressors to prevent burnout and the need for a healthier and more productive
working environment in the social services sector.

Keywords: professional burnout, psychosocial factors, social service workers, personal care workers, work-family
conflict
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