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IVADAS

Aktualumas. Perdegimo sindromas laikomas Siuolaikinés visuomenés liga. (Brijova ir kt.,
2022). Socialinis darbas patenka tarp trijy labiausiai perdegti linkusiy profesijy (Pacevicius, 2006;
Vaicekauskiené, 2014; Tolutien¢ ir Zubrickiené, 2022). D¢l nuolatinio kontakto su klientais, jy
problemomis ir riipes¢iais, profesinis nuovargis tampa viena aktualiausiy socialinio darbo profesinés
raidos problemy, o jei sudétingose situacijose iSkylantis stresas nejveikiamas, kyla perdegimo
sindromo grésme. (Tolutiené ir Zubrickiene, 2022). JAV atliktas reprezentatyvus tyrimas, naudojant
Maslach Burnout Inventory (MBI) skalg, parodé, kad 75 proc. praktikuojanciy socialiniy darbuotojy
yra patyre profesinj pardegima (Siebert, 2006). Lietuvos organizacijose atlikto tyrimo duomenimis,
perdegimo sindromg socialiniame darbe i§gyveno daugiau nei pusé¢ apklaustyjy (Vaicekauskiene,
2014). 2023 m. Lietuvos socialiniy darbuotojy asociacijos (LSDA) uzsakymu atliktas tyrimas parodé,
kad 83 proc. socialiniy darbuotojy noréty stiprinti emocinj atsparuma, 76 proc. — atpazinti profesinj
perdegima (Lietuvos socialiniy darbuotojy asociacija, 2023). Taigi savo profesinéje praktikoje
socialiniai darbuotojai susiduria su profesinio perdegimo grésme. O jo poveikis yra aktualus ir gali
turéti ilgalaikiy neigiamy pasekmiy ne tik atskiriems individams, jy Seimoms, bet ir organizacijy
veiklai, o turint galvoje socialinio darbo misijg — dar plac¢iau — visuomeneés gerovei.

IStirtumas. Perdegimo savoka ir tema moksliniuose tyrimuose palyginus nauja — ji vystoma
apie penkis deSimtmecius nuo pradininky H. Freudemberger (1974) ir C. Maslach (1976) darby,
kuriuose pirma karta pavartota perdegimo sgvoka (angl. burn-out) ir identifikuoti jo poZymiai
(Maslach ir Schaufeli, 1993). Iki pat Siy dieny C. Maslach kartu su kitais mokslininkais, M. P. Leiter,
W. B. Schaufeli ir kt., aktyviai tyré ir publikavo daug tyrimy, skirtingais pjiiviais nagrinéjanciy
perdegima, jo priezastis, pasekmes, prevencija, iveika. Vienas i$ jy darby rezultaty — sukurtas darbo
— gyvenimo suderinamumo (AW) modelis, kuriuo aiskinama, kad kuo didesnis suvokiamas
nesuderinamumas arba neatitikimas tarp asmens ir darbo, tuo didesné perdegimo tikimybé¢; ir
atvirksS¢iai, kuo didesnis suvokiamas atitikimas, tuo didesné¢ isitraukimo j darbg tikimybé (Leiter ir
Maslach, 2003; Maslach, 2017). Be to, 9-ojo deSimtmecio pradzioje sukurta Maslach Burnout
Inventory (MBI) skalé (Maslach ir Jackson, 1981) tapo reikSmingu pagrindu tolimesniems perdegimo
tyrimams visame pasaulyje ir vis dar placiai naudojama Siandien. Dany mokslininkai taip pat sukiire
alternatyvy jrankj — Kopenhagos perdegimo skale (Kristensen ir kt., 2005).

Lietuvoje perdegimo tyrimai aktyviau atlieckami apie penkiolika mety. S. Raiziene¢ ir A.
Baksyté (2010) tyré perdegimo sindromo, socialinés paramos bei saviveiksmingumo sgsajas; V.
Kavaliauskiené ir R. Bal¢itnaité (2014) — profesini perdegima ir jo raiska socialinio darbo
profesionalizacijos kontekste; V. Vaicekauskiene (2014) — jveikos ir prevencijos prielaidas
socialiniame darbe; R. Vaiciite ir S. Rackauskiené (2018) — perdegimo sindromo prevencija, teikiant

paslaugas socialinés rizikos Seimoms; V. Gudzinskiené¢ ir A. Pozdniakovas (2020, 2021) — socialiniy
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darbuotojy, dirbanciy priklausomybeés ligy reabilitacijos bendruomengje, profesinio perdegimo
sindromo raiska ir organizacines sindromg lemiancias priezastis; G. Tolutien¢ ir I. Zubrickiené (2022)
— socialiniy darbuotojy pozitrio i kvalifikacijos tobulinimg ir profesinio perdegimo s3sajas, jveikos
biidus.

Naujumas. Nors Lietuvoje ir uzsienyje atlikta jvairiy tyrimy apie profesinj perdegima,
reiSkinys néra tirtas tarp nacionalinius apdovanojimus ar padékas gavusiy socialiniy darbuotojy.
Siame darbe atskleidziami perdegimo prevencijos ir jveikos biidai, remiantis autentiskomis tokiy
darbuotojy patirtimis. Si tiksliné grupé pasirinkta remiantis prielaida, kad jy ypatingi profesiniai
pasiekimai rodo unikalias darbo organizavimo ir emocinés sveikatos valdymo praktikas, vertas
iStyrimo.

Moksliné problema ir probleminiai klausimai. Socialinis darbas — viena i§ sri¢iy, kuriose
profesinis perdegimas patiriamas dazniausiai. Tiesioginis darbas su zmonémis, problemy
kompleksiSkumas, visuomenés spaudimas lemia, kad socialiniai darbuotojai susiduria su padidinta
rizika perdegti. O perdege darbuotojai nepajégiis teikti kokybiskas paslaugas. Todél svarbu ieSkoti
efektyviausiy biidy, geriausiy praktiky, kaip socialines paslaugas teikiancios organizacijos ir patys
darbuotojai gali uztikrinti perdegimo prevencija ar jveikti jo pozymius. Keliami probleminiai
klausimai: Kokios individualios ir organizacinés priemonés efektyviausiai padeda iSvengti profesinio
perdegimo ar jveikti ji? Kokius perdegimo prevencijos ir jveikos biidus pasitelkia nacionalinius
apdovanojimus ir padékas gave socialiniai darbuotojai?

Objektas — profesinio perdegimo prevencija ir jveika socialiniame darbe.

Tikslas. Atskleisti socialiniy darbuotojy profesinio perdegimo prevencijos ir jveikos buidus.

UZdaviniai:

1. ISnagrinéti profesinio perdegimo sindromo sampratg ir apraiSkas socialiniame darbe;
2. ISnagrinéti pagrindines profesinio perdegimo sindromo priezastis;

3. TeoriSkai iSanalizuoti profesinio perdegimo sindromo prevencijos ir jveikos budus

tarp socialiniy darbuotojy;

4. Atskleisti profesinio perdegimo prevencijos ir jveikos biidus, remiantis nacionalines
padékas ir apdovanojimus gavusiyjy socialiniy darbuotojy patirtimis.

Tyrimo metodai. Tyrime naudojami teoriniai ir empiriniai metodai: mokslinés literatiiros
Saltiniy analiz¢; apibendrinimo, sisteminimo, lyginimo metodai; giluminis interviu su nacionaling
padéka gavusiu socialiniu darbuotoju, siekiant geriau suprasti praktinius temos aspektus ir geriau
pasirengti focus grupei; focus grupés diskusija, siekiant surinkti empirinio tyrimo medZiaga,
i8siaiskinti kokiuss profesinio perdegimo prevencijos ir jveikos biidus pasitelkia nacionalines padékas
ar apdovanojimus peln¢ socialiniai darbuotojai, surinkti jy nuomoniy jvairovg. Surinkti duomenys

analizuojame content analizés budu.



1. PERDEGIMO SINDROMAS SOCIALINIAME DARBE

1.1. Profesinio perdegimo samprata

Mokslings literatiiros (Freudemberger, 1974; Maslach, ir Schaufeli, 1993) analizé rodo, kad
perdegimo sindromo tyrimai prasidéjo mazdaug prie§ 50 mety. Daugelyje Saltiniy Sios temos
tyrin¢jimy pradininku laikomas H. Freudenberger, kuris 1974 m. panaudojo perdegimo savoka
profesiniam iSsekimui, pervargimui dé¢l pernelyg dideliy darbo reikalavimy, apibiidinti. Jis priskyre
perdegimui tokius fizinius pozymius, kaip: iSsekimas ir nuovargis, uzsiteses persSalimas, dazni galvos
skausmai, virSkinimo trakto sutrikimai, nemiga, dusulys ir elgesio pozymius: greitos pykcio,
susierzinimo, nusivylimo reakcijos, sunkumai sulaikyti jausmus, jtarumas, paranojiskos biisenos,
visagalybés jausmas, pernelyg didelis pasitik¢jimas savimi, galimas piktnaudziavimas
raminamaisiais ar psichoaktyviosiomis medziagomis, grieztumas, uZzsispyrimas, nelankstumas,
poky¢iy vengimas, neigiamas poziiris, kritika, prislégtumas, uzsisklendimas savyje, asmeninio
gyvenimo praradimas (Freudenberger, 1974). Viena zymiausiy perdegimo tyréjy — C. Maslach —
apibrézia jj kaip psichologinj sindroma, apimantj uzsitgsusias reakcijas | stresg keliancius veiksnius
darbo vietoje. Taip pat perdegimas apima chroniska jtampa, kurig sukelia darbuotojo ir darbo
neatitikimas, nesuderinamumas (Maslach, 2003). Profesinis perdegimas apibréziamas ir kaip fizinis,
emocinis, protinis iSsekimas, atsirandantis dél ilgalaikiy, emociskai sudétingy situacijy darbe.
(Schaufeli ir Greenglass, 2001). Daugelis autoriy pabrézia, kad tai yra uzsitesusi, o ne trumpalaiké
busena (Schaufeli ir Greenglass, 2001; Maslach, 2003; McFadden ir kt., 2015; Kavaliauskiené ir
Balcitnaite, 2014; Tolutien¢ ir Zubrickien¢, 2022). Pagrindiniais perdegimo démenimis laikomi
nuovargis ir i§sekimas. Nors populiaru perdegima lyginti su i§sekusia baterija, mokslininkai pabrézia,
kad perdegimo fenomene svarbus ne tik i§sekimo ir nuovargio aspektas, bet ir simptomy sgsaja su
darbu bei konkrefiau — darbu su klientais. (Kristensen ir kt., 2005). Laikytina, kad profesinj
perdegima lemia ne stresas bendraja prasme, o stresas, kylantis i§ ilgalaikio, jtempto bendravimo
darbo kontekste (Pacevicius, 2006). 2019 m. Pasaulio sveikatos organizacija (PSO) itrauké
perdegimo sindromg j 11-gja Tarptautinés ligy klasifikacijos redakcija 'kaip profesinj reiskinj, turintj
jtakos sveikatos biuklei ir kreipimuisi  sveikatos prieziiiros jstaigas, taciau jis neklasifikuojamas kaip
sveikatos buklé. PSO apibrézia perdegima, kaip sindroma, kurj lemia nesékmingai valdomas létinis
stresas darbo vietoje (PSO, 2019). I §j apibrézima jtraukti ir C. Maslach (2003) isskirti trys perdegimo
pasireiSkimo aspektai: 1) energijos iSsekimo arba i§sekimo jausmas; 2) padidéjes atsiskyrimas nuo
darbo arba negatyvils ir ciniski jausmai darbo atzvilgiu (depersonalizacija); 3) sumazéjes profesinis

veiksmingumas. Reiskinio aktualumg parodo tai, kad PSO paskelbé savo ketinimus rengti jrodymais

! https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-
diseases




pagristas gaires psichinei gerovei darbo vietoje didinti (PSO, 2019; Ravalier ir kt., 2021; Mack, 2022).
Mokslininkai pabrézia, kad perdegimas ypac budingas profesijoms, kuriose dirbama su Zmonémis ir
ripinamasi jais (Freudenberger, 1974; Maslach, 2003; Pacevicius, 2006; Vaicekauskiené, 2014;
Mack, 2022;). T. S. Kristensen ir kt. (2005) pazymi, kad perdegima patyr¢ informantai palaipsniui
atsistato, jy savijauta pager¢ja. Vadinasi, perdegimas néra procesas, kurio metu situacija blog¢ja
negriztamai. Siuo pozifiriu terminas ,,perdegimas“ (angl. burn-out) yra gana klaidinantis, nes jis
reiSkia vienpusj procesa (Kristensen ir kt., 2005). Vadinasi, kalbant apie perdegima, reikia turéti
galvoje ir jo iveikos galimybes. Socialiniai darbuotojai, patiriantys perdegimo poZymius, gali juos
jveikti.

Pasak Maslach (2003), pazymétina, kad perdegimo, kaip socialinés problemos, svarba tiek
darbuotojy, tiek eksperty aplinkose identifikuota gerokai iki jam tampant sistemiskai mokslininky
tiriamu objektu. Taigi, perdegimo tyrimai prasidéjo nuo realios socialinés problemos, o ne nuo
mokslo teorijy, t. y., inicijuoti i§ apacios 1 virSy, o ne nuleisti i§ virSaus i apacig. Tokios trajektorijos
privalumas yra tas, kad perdegimo tyrimai buvo aiSkiai pagrjsti realiomis Zmoniy patirtimis darbo
vietoje, o tai lémé iSsamy Sio fenomeno aplinkos konteksto supratimg ir naujy idéjy atsiradima
intervencijai. (Maslach, 2003). Siuo darbu taip pat siekiama atskleisti jveikos ir prevencijos biidus
remiantis socialiniy darbuotojy patirtimis, atskleidziant ir susisteminant praktikoje sutinkamas
aplinkybes ir naudojamus metodus.

C. Maslach su kitais tyréjais sukiiré¢ daugiamatj perdegimo fenomeno modelj, kuriame
iSskiriami trys esminiai atsako | stresg aspektai: 1) emocinis iSsekimas, 2) cinizmas ir atsiskyrimas

nuo darbo arba depersonalizacija bei 3) neefektyvumo ir nepakankamy pasiekimy jausmas (zr. 1 pav.).
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1 pav. C. Maslach profesinio perdegimo fenomeno modelis

Saltinis: sudaryta pagal Kavaliauskiene ir BalCiinaite, 2014, p. 22.



C. Maslach aiskina daugiamacio perdegimo modelio svarbg tuo, kad jis neapsiriboja tradiciniu
démesiu tik j individualia streso patirtj, bet jtraukia ja j socialinj konteksta (Maslach, 2003). Si
tarpasmenine sistema atsirado i$ ankstyvyjy slaugos ir paslaugy teikimo sri¢iy tyrimy, kur darbo esme
sudaré santykiai tarp paslaugy teikéjo ir gavéjo. Sis tarpasmeninis darbo kontekstas reiské, kad nuo
pat pradziy, perdegimas buvo tyrinéjamas ne tiek, kaip individuali reakcija | stresa, o veikiau
atsizvelgiant | individo santykius su kitais zmonémis darbo vietoje. Be to, §is tarpasmeninis
kontekstas fokusavo démesj i individo emocijas, motyvus ir vertybes, kuriomis grindziamas jo darbas
(Maslach, 2003).

Emocinis iSsekimas apibudinamas, kaip emocinés energijos, reikalingos darbui atlikti,
iSeikvojimas (Faison-Hewlin, 2009, cit. IS Wilson, 2016). Taip pat jis gali pasireiksti fizinémis
problemomis, atsiradusioms dé¢l padidéjusio streso ar psichologinio i$sekimo (Wilson, 2016).
Mokslininkai V. Gudzinskiené ir A. Pozdniakovas (2020) papildo, kad iSsekimg patiriantis asmuo
jaucia, jog negeba jgyvendinti jam keliamy reikalavimy, susiduria su jtampa, frustracija, jam sunku
imtis veikly ar bendrauti.

Cinizmas/Depersonalizacija pasireiskia, kai asmuo nebeskiria savo jégy ir energijos
darbinés aplinkos reikalavimams atitikti —jis emociskai atsiriboja nuo darbo, nebeteikia jam démesio,
nesirlipina savo pareigomis taip, kaip anksc¢iau. Darbuotojas tarsi atsiskiria nuo aplinkos (Wilson,
2016). Taip pat jis emociskai atsitraukia ir Saltai bendrauja profesinéje veikloje. Tam tikra prasme $i
savoka gali buti apibiidinama kaip siekis apsisaugoti nuo nusivylimo ir i§sekimo. (Gudzinskien¢ ir
Pozdniakovas, 2020).

Tai, ka C. Maslach apibrézé ,,Neefektyvumo ir nepakankamy pasiekimy jausmu®, kiti
autoriai jvardina kaip Savirealizacijos bei veiksmingumo maz¢jima (Gudzinskien¢ ir Pozdniakovas,
2020) ar sumaz¢jusiais asmeniniais laiméjimas (Kavaliauskieng¢ ir Bal¢itinaité, 2014). Asmuo suvokia
save kaip nekompetentinga, negebantj pasiekti rezultaty, neproduktyvy. Pasal V. Gudzinskienés ir A.
Pozdniakovo (2020), sumaz¢ja asmens gebéjimas dirbti sékmingai, jis nusivertina asmeninius
pasiekimus ir jy svarba profesinéje veikloje, sumenkéja jo pasitikejimas savimi.

Emocinis i§sekimas yra pagrindinis ir pirminis profesinio perdegimo sindromo komponentas,
po kurio iSsivysto kiti du aspektai: cinizmas/depersonalizacija — nukreiptas | kitus, asmeniniy
laim¢jimy sumazé¢jimas — nukreiptas | save (Kavaliauskiené ir BalCitnaite, 2014; Tolutiené ir
Zubrickieng, 2022).

Trys perdegimo dimensijos skirtingais buidais yra susijusios su darbo vietos kintamaisiais. C.
Maslach (2003) apraSo, kad iSsekimas ir cinizmas (depersonalizacija) paprastai atsiranda dé¢l per
didelio darbo kriivio ir socialinio konflikto, o neefektyvumo jausmas dazniau kyla dél darbui atlikti
reikalingy iStekliy triikumo, pavyzdziui, reikalingos informacijos, jrankiy, priemoniy, laiko. Skirtingi

$iy trijy dimensijy deriniai gali lemti skirtingus darbo patirties ir perdegimo rizikos modelius. Pasak



C. Maslach (2003), viena darbiné situacija gali buti susijusi su daugybe sunkiy darbiniy santykiy su
bendradarbiais, o i$ jos atsiranda iS§sekimas ir cinizmas (depersonalizacija), taciau ta pati situacija gali
suteikti geras galimybes sékmingiems rezultatams ir kelti efektyvumo jausma. Kitoje situacijoje
darbas gali biiti susijes su daugybe dideliy darbo reikalavimy, kelianciy iS§sekima ir cinizma, o kartu,
aiskiy tiksly trikumas gali kelti neefektyvumo jausma. Sie ir kiti galimi modeliai parodo darbo
aplinkos kompleksiskumg ir jo skirtingg poveikj asmenims (Maslach, 2003). Pasak C. Maslach
(2003), remiantis trijy dimensijy modeliu, efektyvios intervencijos pries perdegimo sindroma turi biiti
formuojamos atsizvelgiant | Sias dimensijas, pavyzdziui, keliant klausimus apie tai, kokie poky¢iai
sumazinty iSsekimo rizikg ar padidinty efektyvumo, pasiekimy jausma.

Atliekant perdegimo srities tyrimus bei testavimus, diagnozavima, pasaulyje placiai
naudojamas Maslach perdegimo skalés jrankis (Maslach Burnout Inventory (MBI), sukurtas 1981 m.
(Maslach ir Leiter, 2022). MBI klausimynas yra paremtas auks¢iau detaliai aprasytu trijy dimensijy
modeliu. Dany mokslininkai $ig pla¢iai naudojama skale sukritikavo (Kristensen ir kt., 2005). Jy
teigimu, MBI skalé pasirodé nepakankamai tiksli dél Sesiy priezas¢iy: 1) kuriant MBI, preziumuota,
kad perdegimas — tik su zmonémis dirbanciy profesijy problema, tad atitinkamai siaurai formuluoti
ir klausimai; 2) ne iki galo korektiSka sgsaja tarp trijy dimensijy: iSsekimo, depersonalizacijos ir
asmeniniy pasiekimy, koncepcijos ir klausimyno; 3) depersonalizacija — jveikos strategija, o
asmeniniy pasiekimy mazéjimas — pasekme, Sios dimensijos nelaikytinos perdegimo turiniu, nors ir
svarbios perdegimui, 4) klausimai pasirod¢ kultiiriSkai nepriimtini Danijos auditorijai, pavyzdziui
formuluotés ,.kartais zitiriu j klientus, kaip j objektus® ar ,,elgiuosi su jais, kaip su daiktais* daliai
respondenty sukelé pykti, kai kurie klausimai pasirod¢ ,,pernelyg amerikietiSki“. Tad autoriai
atkreipia démesj | kultiiriniy skirtumy ir vertimo svarbg adaptuojant tarptautinius klausimynus; 5)
MBI kiréjai, sukiire praplésta jranki MBI-GS, orientuota ne tik j padedancias profesijas, naujojoje
versijoje pateiké pakeistas formuluotes (emocinis iSsekimas tapo iSsekimu, cinizmas -
depersonalizacija, asmeniniai pasiekimai — saviveiksmingumu), taciau jy neapaaiSkino naujai ir
neapra$¢ kokiu pagrindu pakeité klausimy skaiciy ir pobudj; 6) MBI yra mokamas ir prieinamas
komerciniais pagrindais, pilnas klausimynas nepublikuotas moksliniuose Zurnaluose, kas minétiems
Danijos tyré¢jams pasirodé nepriimtina (Kristensen ir kt. 2005). Tad Sie mokslininkai parengé kita
jrankj — Kopenhagos perdegimo klausimyng (angl. Copenhagen Burnout Inventory, CBI), kurj
sudaro trys dimensijos: asmeninis perdegimas, su darbu susijes perdegimas ir su klientais susijes
perdegimas. Klausimai apie asmeninj perdegimg buvo suformuluoti taip, kad i juos galéty atsakyti
visi zmongs. Su darbu susijusio perdegimo klausimai orientuoti j respondentus dirban¢ius apmokama
darba. Su klientais susij¢ klausimai skirti dirbantiems su klientais, pavyzdziui, pacientais ar studentais
(Kristensen ir kt., 2005). Tokiu biidu Sie mokslininkai jved¢ alternatyvy perdegimo dimensijy modelj

(Zr. 2 pav.).



ASMENINIS SU DARBU SUSIES SU KLIENTAIS SUSLIES
PERDEGIMAS PERDEGIMAS PERDEGIMAS

2 pav. Perdegimo dimensijos pagal Kopenhagos perdegimo skale (CBI)

Saltinis: sudaryta pagal Kristensen ir kt., 2005

Apzvelgus skirtingy mokslininky apibrézimus ir darbus perdegimo tema, pastebimas
ilgalaikiSkumo aspekto atsikartojimas — t. y., perdegimas — tai uzsitgs¢s, ne trumpalaikis reiskinys.
Taip pat pasikartojantis motyvas skirtinguose apibréZimuose tas, kad perdegimas biidingas toms
profesijoms, kuriose darbas yra tiesiogiai susijgs su Zzmonémis, dirbama tiesiogiai su klientais. Tad
problema aktuali socialinio darbo profesijos atstovams. Dazniausiai jvairiy mokslininky iSskiriami
tokie perdegimo pozymiai, kaip: nuovargis, iSsekimas, abejingas poziiiris | darba, bendradarbius,
klientus, sumazgéjes profesinis veiksmingumas. Sie poZymiai jeina ir j trijy dimensijy perdegimo
sindromo modeli, kurj sudaro: 1) Emocinis iSsekimas, 2) Depersonalizacija, 3) Profesinio

veiksmingumo sumaz¢jimas.
1.2. Socialiniy darbuotojuy perdegimo ypatumai

Socialinio darbo specifika lemia, kad darbo salygos yra sudétingos, sprendziamos situacijos
nevienareik§més, o problemos kompleksinés. Daznai streso Saltinis yra pats darbo pobiidis, nes jis
reikalauja tiesioginio kontakto su zmonémis, jy nepasitenkinimu, neretai susiduriama su neaiskiais
klienty reikalavimais ar agresyviu elgesiu (Hricova, 2020). Socialiniai darbuotojai skiria savo
profesinj gyvenimg teikti paslaugas tiems, kurie yra pazeidziami, nepakankamai apriipinti,
neprivilegijuoti ar kaip nors kitaip kenciantys. Taciau daugelis socialiniy darbuotojy yra nepasirenge
nuolatiniam kasdieniam susidurimui su klientais ir jy emociSkai varginanciais pasakojimais apie
psichosocialines problemas (Newell, 2020). Socialiniams darbuotojams svarbu ne tik Zzinios,
gebéjimai ir jgiidziai, kompetencija, pozityvi nuostata, nuolatinis mokymasis ir tobuléjimas, bet ir
geb¢jimas atlaikyti psichologinj bendravimo ir bendradarbiavimo krivi, energingumas,
iniciatyvumas, empatija, iStvermé, tikslo siekimas, tikéjimas savo darbo reikSmingumu ir s¢kme
(Tolutiene ir Zubrickiene, 2022). Be to, aukStus reikalavimus profesijai kelia ne tik patys darbuotojai,
organizacijos bei klientai, bet ir visuomené. Socialinei pagalbai keliami platis tikslai — nustatyti ir

planuoti paramos poreikj, organizuoti ir teikti socialines paslaugas, vertinti jy veiksminguma,
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tobulinti ir plétoti profesing veiklg. O tai lemia sudétingas darbo saglygas ir stiprius emocinius
iSgyvenimus, stresg, formuojanti perdegima (Vaicekauskiené ir Jankiiniené, 2009, cit. i§ Tolutien¢ ir
Zubrickien¢, 2022). Organizacinés, asmeninés ir nuolatinés neigiamos profesinés problemos gali
sumazinti asmens norg, motyvacija padeéti kitiems, kas yra tiesioginis socialinio darbuotojo tikslas
(Wilson, 2016).

Profesinis perdegimas biidingas socialinése profesijose, ,,zmogus zmogui®“ profesijy
atstovams (Novyk ir Mazur, 2021). Nustatyta, kad socialiniai darbuotojai kartu su medikais ir
pedagogais yra tarp trijy labiausiai perdegti linkusiy profesijy (Pacevicius, 2006; Vaicekauskien¢,
2014; Tolutiené ir Zubrickien¢, 2022). Nors streso priezastys Siose profesijose gali skirtis, visoms
joms buidinga auksta perdegimo rizika dél keliamy reikalavimy ir laiko trikumo tiems reikalavimams
jigyvendinti (Schaufeli ir Greenglass, 2001). Si problema i§skiriama kaip viena esminiy socialinio
darbuotojo profesingje veikloje, kuri paveikia jo fizinj bei psichinj funkcionavima, gerove bei turinti
itakos jo kalbai, emocijoms, bendravimo formoms, mastymui, profesinés pasaulézitiros formavimuisi
ir kt. (Kavaliauskien¢ ir Bal¢itinaite, 2014). Be to, socialiniy darbuotojy profesinis iSskirtinumas slypi
tame, kad jie veikia kaip tarpininkai tarp valstybés ir jos pilieciy, kurie dé¢l vienokiy ar kitokiy
priezasCiy atsidiiré probleminéje situacijoje. Tokia ypatinga atsakomybé ypatingai klienty grupei ir
emociné naSta potencialiai kelia sunkiy i§gyvenimy, susijusiy su darbo situacijomis ir profesiniu
stresu, pavojy (Novyk ir Mazur, 2021). Pasak S. Raizienés ir A. BakSytés (2010), daugelis autoriy
pastebi, kad socialinis darbas, jpareigojantis ripintis pazeidziamais Zmonémis, spresti sudétingas
problemas, gali greitai iSsekinti socialinj darbuotojg bei sumazinti jo iSteklius, reikalingus intensyviai
ir aktyviai veiklai. Didzioji dalis V. Kavaliauskienés ir R. Bal€itinaités (2014) tyrimo respondenty
patvirtino, kad ,,socialinis darbas stresinis, sunkus ne fiziskai, bet psichologiskai‘; ,,retam socialiniam
darbuotojui praktingje veikloje nekyla emociniy problemy ar sunkumy” (Kavaliauskiené ir
Bal¢itinaité, 2014, p. 27). Dél nuolatinio kontakto su klientais, jo problemomis, riipesciais, profesinis
nuovargis tampa viena aktualiausiy socialinio darbo profesinés raidos problemy, o jei sudétingose
situacijose iSkylantis stresas nejveikiamas, kyla perdegimo sindromo grésmé. (Tolutiené ir
Zubrickieng, 2022).

Pasak D. C. Siebert, profesinio perdegimo patyrimas tarp socialiniy darbuotojy yra labiau
taisyklé, o ne iSimtis. Jo JAV atliktas reprezentatyvus tyrimas, naudojant Maslach Burnout Inventory
(MBI) skale, parode, kad 75 procentai praktikuojanciy socialiniy darbuotojy yra patyre profesinj
pardegima, o 39 procentai jj patiria tyrimo metu. V. Vaicekauskienés Lietuvoje atliktas tyrimas su
keturiy istaigy darbuotojais parodé, kad perdegimo sindromg socialiniame darbe i§gyveno daugiau
nei puse apklaustyjy (V. Vaicekauskieng, 2014).

Kuo daugiau su darbu susijusio perdegimo patiria socialinis darbuotojas, tuo jis maziau

atsidave savo darbovietei (Brown ir kt., 2019). Su darbu susijusio streso ir perdegimo rizika gali turéti
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didelés jtakos teikiamy paslaugy kokybei (Raiziené ir Baksyté, 2010; Ravalier, McFadden, Boichat,
Clabburn ir Moriarty, 2021; Tolutiené ir Zubrickiené, 2022); padidéja tikimybé iSeiti i§ darbo,
dazniau pradedamas vartoti alkoholis ar kitos svaigiosios medziagos, pagaus€ja asmeninio gyvenimo
problemy, pakinta Zmogaus nuostatos, elgesys (Raiziené¢ ir BakSyte, 2010). Perdegimo sindromas
neigiamai veikia prakting socialinio darbuotojo veikla, apsunkina jo tobulé¢jima, pozityvaus
profesinés veiklos biido formavimasi, tikétina, trukdo socialinio darbo veiklos profesionalizacijai
(Kavaliauskien¢ ir Balcitunaité, 2014). Perdegimo pasekmés gali biiti zalingos ir patiems
darbuotojams, jy Seimoms, karjerai, ir klientams, kuriuos jie aptarnauja (Ratcliff, 2024).

Socialinis darbas atlieka svarby vaidmenj padedant Zmonéms, taciau tam, kad tai padaryty
energingai ir empatiskai, darbuotojai turi buti remiami, kad iSvengty perdegimo rizikos. Streso
Saltiniai yra jvairiis, taciau visi jie prisideda prie didesnés perdegimo tikimybés ir darbuotojy kaitos.
(Ravalier ir kt., 2021).

Perdegus darbuotojams, organizacijoms gali kilti sunkumy jgyvendinant tikslus, tad vadovai
turi buti suinteresuoti kurti palankig darbo aplinkg, uztikrinti geras darbo ir poilsio, darbo kriivio,
saugumo salygas, skatinti darbuotojus tobuléti, burti komanda, motyvuoti dalyvauti mokymuose apie
perdegimo sindromg ir jveikos biidus (Tolutien¢ ir Zubrickiene, 2022). Labai svarbu, kad
organizacijos pripazinty aukstg socialiniy darbuotojy patiriamo streso lygj ir pradéty igyvendinti
korekcines strategijas, kad iSlaikyty sveikesnius darbuotojus (Ravalier ir kt., 2021).

Apibendrinant socialiniy darbuotojy perdegimo ypatumus, atkreiptinas démesys |} tai, kad
Sioje profesijoje perdegimas yra ypa¢ daznas ir aktualus reiskinys. Tai lemia sprendziamy situacijy
kompleksiSkumas, klienty ypatumai, psichologinis kriivis ir paciy darbuotojy atsidavimas darbui.
Siekiant iSvengti perdegimo apraisky ir neigiamos jo jtakos socialinio darbuotojo veiklai, svarbu
gebéti atpazinti pozymius, vykdyti prevencija, o prireikus, padéti jveikti perdegima jj patirianciam

darbuotojui.
1.3. Perdegimo sindromo apraiskos tarp socialiniy darbuotojuy

Perdegimo srityje tyrimus atlik¢ mokslininkai skirtingai kategorizuoja perdegimo apraiskas
tarp socialiniy darbuotojy, taciau daugelyje darby pasikartoja tam tikri pozymiai, jzZvelgiamos
tendencijos.

V. Vaicekauskien¢ i8skyré¢ tris perdegimo sindromo apraiSky kategorijas: 1)
psichofiziologinés apraiSkos, 2) socialinés-psichologinés apraiSkos, 3) Elgesio apraiskos (zr. 1

lentele).
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1 lentelé Socialiniy darbuotojy perdegimo sindromo apraiskos

Psichofiziologinés apraiskos

Nuotaiky kaita, nuolatinio nuovargio
jausmas, kuris pasireiskia ne tik darbe

Emocinio ir fizinio i§sekimo pojutis,
keliantis sumazéjusj reagavima j aplinkos
pokyc€ius

Fizinis ir psichinis silpnumas,
bejégiskumas, aktyvumo ir energijos
sumazejimas

Dazni negalavimai ir skausmai (galvos,
stuburo, $irdies, virskinamojo trakto)

Sensorinio jautrumo sumazéjimas -
regejimo, klausos, uoslés, lytéjimo
pojucio pablogéjimas

Padidéjes jautrumas, lydimas pilnos ar
dalinés nemigos ir mitybos sutrikimy

Pradétos vartoti raminamosios ar
svaikinamosios priemonés, vaistai

Saltinis: Vaicekauskiené, 2014, p. 194

Socialinés - psichologinés
apraiskos

Stresas, nuobodulys, depresija,
abejingumas viskam, prislégtumo jausmas

Padidéjes irzlumas ir dazni nemotyvuoti
pykcio protrukiai

Nuolatinis neigiamy jausmuy ir emocijy
(kaltés, gédos, nuoskaudos, jtarmo)
iSgyvenimas

Nepaaiskinamas nerimo pojuis

Padidéjes atsakomybeés pojutis ir
nuolatiné baimeé dél neatlikty ar
nepavykusiy uzduociy

Nereikalingumo jausmas, enztuziazmo ir
pasitikéjimo savimi sumazéjimas

Negatyvi nuostat j gyvenimo ir profesinés
veiklos perspektyvas

Elgesio apraiskos

Pakitusios ir kolegoms nesuprantamos
elgesio formos

Cinizmas, irzlumas, pablogéjusi atmintis

Svarbiy, prioritetiniy darbo uzduociy
neatlikimas, koncentracija j antraeilius ir
elementarius dalykus

Darbo motyvacijos stoka

Jausmas, kad uzduodami darbai sunkéja ir
ju nesugebés atlikti

Darbo dienos rezimo pazeidimai ir
pokyciai

Pastovus kaltinimai vadovybei ir kolegoms
del reikalingy sprendimy nepriemimo ar jy
nejgyvendinimo

V. Gudzinskien¢ ir A. Pozdniakovas, tyr¢ perdegimo sindromo raiska tarp priklausomybés

ligy reabilitacijos bendruomenése dirbanciy socialiniy darbuotojy, iSskyré keturias apraiSky

kategorijas: 1) profesinio perdegimo sindromas susij¢s su neigiamy emocijy pasireiSkimu ir elgesio

poky¢iais; 2) profesinio perdegimo sindromas susij¢s su fiziniais ir somatiniais pozymiais; 3)

atsiribojimas nuo aplinkiniy; 4) nesveiko gyvenimo biido atsiradimas (Zr. 3 pav.). Jy tyrimo dalyviai

atpazino ir jvardino tokius perdegimo pozymius, kaip emocinis i$sekimas, padidé¢j¢s jautrumas,

dirglumas, savirealizacijos mazéjimas, nereikalingumo jausmas, motyvacijos praradimas, démesio

sutelkimo problemos, somatiniai poZymiai, fizinis iSsekimas, depersonalizacija, nesveikas gyvenimo

budas. (Gudzinskiené ir Pozdniakovas, 2020).
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NEIGIAMI ST NESVEIKO
EMOCLUY IR SOMATINIAI ATSIRIBOJIMAS GYVENIMO
ELGESIO C
POZYMIAI NUO APLINKINIY BUDO

POKYCIAI

ATSIRADIMAS
® Emocinis ® Somatiniai Atsiribojimas ® Fizinio
iSsekimas susirgimai nuo kolegy aktyvumo
® Padidéjes ® Fizinis Atsiribojimas stoka
jautrumas iSsekimas nuo klinety ® Mitybos
® Pasireiskiantis Atsiribojimas sutrikimai
dirglumas nuo Seimos
® Savirealizacijos nariy
mazéjimas ® [ aiko su Seima
® Jausmai, kad nesi kokybés
reikalingas suprastéjimas
® Motyvacijos veikti
praradimas
® Nsugebéjimas
susikoncentruoti

ties veikla

N/ N

3 pav. Socialiniy darbuotojy, dirbanciy priklausomybés ligy reabilitaciniuose centruose, profesinio

perdegimo sindromo apraiskos

Saltinis: Sudaryta pagal Gudzinskiene ir Pozdniakova, 2020

G. Tolutienés ir I. Zubrickienés (2022) tyrimas parode, kad socialiniy darbuotojy perdegimas
pasireiSkia apatija, psichinés ir fizinés sveikatos sutrikimais, emocijy nevaldymu, nemiga, nuovargiu,
pyk¢iu, nusivylimu klientais, darbu, beviltiSkumo jausmu, energijos stoka ir kt. ,,Pastebéta, jog kai
kurie informantai, pergyvenantys perdegima, i§ pradziy stengiasi patys susidoroti su juo, tikisi ir
guodzia save, jog tai laikinas stresas, kuris praeis* (Tolutiené ir Zubrickiené, 2022, p. 247). D.
Bukeikaité (2011) savo tyrime iSskiria panaSias perdegimo apraiskas tarp socialiniy darbuotojy:
apatija darbin¢je ir asmeningje erdvéje; asmeniniy emocijy nevaldymas, sunkiis sapnai, nuovargis,
energijos stoka, nemiga, psichinés ir fizinés sveikatos sutrikimai, beviltiSkumo jausmas, pyktis ir
nusivylimas klientais, asmeninio nuovargio neigimas, empatijos trilkumas, nuolatinis kalb¢jimas apie
darba, nusivylimas savo darbu (Bukeikaité, 2011).

Apibendrinant skirtinguose tyrimuose isskirtas profesinio perdegimo apraiSkas tarp socialiniy
darbuotojy, akcentuojama neigiama sindromo jtaka psichologinei ir fizinei biklei, geb¢jimui

tinkamai atlikti savo pareigas. Simptomai apima emocin] i§sekima, padidéjusj jautruma, dirgluma,
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maz¢jant] savirealizacijos jausma, motyvacijos praradimg, démesio sutelkimo problemas, fizinj
i8sekima, depersonalizacija ir nesveikg gyvenimo biidg. Perdegimas taip pat siejamas su apatija,
psichiniais ir fiziniais sveikatos sutrikimais, emociniu disbalansu, nemiga, nuovargiu, pyk¢iu,
nusivylimu klientais ir darbu, beviltiSkumo jausmu, nuovargio neigimu. Taip pat tyrimuose
pasikartojanti perdegimo pasekmé — santykiy sunkumai tiek asmeningje, tiek darbingje srityse,
suprastéjusi savijauta. Tokie pozymiai gali neigiamai paveikti socialiniy darbuotojy geb¢jimga atlikti

savo kompleksiska ir sudétingg darba.
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2.

PROFESIN]I PERDEGIMA LEMIANTYS VEIKSNIAI

2.1.

Perdegimag lemiantys veiksniai

Mokslin¢je literatiiroje iSskiriamos jvairios priezastys, lemiancios profesinio perdegimo

atsiradimg. Daugelis autoriy

(Pacevicius, 2006; Bukeitaite, 2011; Vaicekauskiené, 2014;

Kavaliauskiené ir Balcitinaité, 2014; éeponiené ir Lazauskaité-Zabielské, 2017) iSskiria dvi

perdegima iSSaukianciy veiksniy kategorijas: 1) organizaciniy/situaciniy, pavyzdziui, darbo pobidis,

aplinkybés, aiSkumas, darbo kriivis, socialinis palaikymas, pagalba, vadovavimo stilius, materialinis

ir moralinis atlygis, bendravimas su klientais ir kolegomis;

2) individualiy asmens savybiy ir

gebéjimy, pavyzdziui, neurotiSkumo lygis, nerimastingumas, amzius, lytis, saviverte, pernelyg auksta

ar Zema motyvacija, elgesys stresinése situacijose (zr. 4 pav.).

fC INDIVIDUALUS )\

o

Amzius

Lytis

ISsilavinimas
Seiminé padétis
Darbo stazas
IStvermé
Konstolés lokusas
Pasipriesinimo stilius
Saviverté
NeurotiSkumas
EkstravertiSkumas

J

f( ORGANIZACINIA )\

N\

Darbo sglygos
Kravis

Laiko trukumas
Darbo dienos trukmé
Darbo turinys
Klienty kiekis
Klienty problemy
sudétingumas
Kontakto su klientais
artumas
Dalyvavimas priimant
sprendimus
Grjztamasis rysys

4 pav. Veiksniai, galintys turéti jtakos profesinio perdegimo sindromo procesui

Saltinis: sudaryta pagal Orel (Ope:), 2001

P. McFadden ir kt. (2015), iSanalizave daugiau nei 60 skirtingy tyrimy apie vaiko teisiy

apsaugos srityje dirbanciy socialiniy darbuotojy perdegima ir atsparuma, taip pat iSskyré
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individualius ir organizacinius veiksnius, susijusius su perdegimu. Tarp individualiy jvardyti tokie,
kaip: asmeniné netinkamo elgesio istorija, mokymai ir pasiruoSimas dirbti vaiko teisiy apsaugos
srityje, jveika, antrinis trauminis stresas, atjautos nuovargis ir pasitenkinimas atjauta. ISskirti
organizaciniai jtakos perdegimui turintys veiksniai: darbo krtvis, socialiné¢ parama ir supervizija,
organizacijos kultlira ir klimatas, organizacinis ir profesinis jsipareigojimas, pasitenkinimas ar
nepasitenkinimas darbu.

Profesinio perdegimo atsiradimui reik§Smés turi socialinés, demografinés, charakteristikos,
asmenybinés priezastys, darbo salygos, turinys (Torutien¢ ir Zubrickiene, 2022). Vaicekauskiené
(2014), apibendrindama jvairiy tyrimy rezultatus, papildo, kad penki asmens budo bruozai:
ekstraversija, sutariamumas, sgmoningumas, neurotizmas ir atvirumas patyrimui, dazniausiai lemia
ir profesinj darbuotojy elgesj, suponuojantj perdegimo sindromo atsiradima.

V. Vaicekauskiené¢ (2014) iStyré, kad socialiniame darbe perdegimo sindromas dazniau
moterims nei vyrams. Lytis, kaip jtakos perdegimui turintis veiksnys nurodomas ir kity mokslininky
darbuose (Pacevicius, 2006; Bukeitaité, 2011; Vaicekauskiené, 2014; Kavaliauskiené ir BalCitnaité,
2014; Ceponien¢ ir Lazauskaité-Zabielske, 2017). Pasak V. Vaicekauskienés (2014), labiau linke
perdegti turintieji 9—15 mety darbo staza — t. y. nors jau ir sukaupe¢ jvairig patirtj, bet ir galimai
pavargge nuo sudétingo darbo. Kiti tyrimai taip pat rodo, kad rizika perdegti auga vyresniame amziuje,
ilgai praktikuojant toje pacioje jstaigoje (Budayova ir kt., 2023).

Didesng rizikg patirti perdegimo sindromg lemia tokie faktoriai, kaip daznas darbo keitimas,
atsakomybés pokyciai darbe, nesutarimai su vadovybe, darbo netektis, problemos asmeniniame
gyvenime: pvz., Seimos nario ar paties asmens liga (Dirgéliené ir Veckien¢, 2009). Atskleista, kad
kuo daugiau darbuotojai turi konflikty su klientais, kolegomis ar vadovais, tuo didesnj perdegimg jie
patiria (Danauske ir kt., 2023). Perdegimo sindromg lemia ne tiek iSraiSkos stiprumas, kiek keliy
veiksniy kompleksinis poveikis: darbo aplinkoje patiriami stresoriai sgveikauja su asmeninio
gyvenimo stresoriais ir daro jtaka perdegimo iSsivystymui: iSsekimui, depersonalizacijai,
profesiniams laiméjimams. (Dirgeliené¢ ir Veckiené, 2009). Socialiniai darbuotojai, pernelyg
asmeniskai jsitraukiantys i klienty sunkumus, i§gyvenantys dél jy, linke i didesnj nuovargj dél atjautos
ir perdegima bei jaucia mazesnj pasitenkinima savo suteikiama pagalba klientams (Thomas, 2013).
Perdegimui reikSmés gali turéti net asmeniné patirtis — pavyzdziui, disfunkciskas tévy elgesys ar
emocinis smurtas vaikystéje (Siebert, 2006). Tyrimai rodo, kad vaikystés ir ankstyvosios
socializacijos patirtys turi jtakos formuojant darbuotojo elgesj ir savijauta darbe. Pavyzdziui, su
prieraiSumu susij¢s nerimas teigiamai koreliuoja su perdegimu ir neigiamai susij¢s su gerais darbo
rezultatais (Virga ir kt., 2019). Taip pat negeb¢jimas atpazinti simptomy ar nepripazinimas, kad jie

kyla dél problemy darbe, gali padidinti rizikg perdegti (Vaiciaté ir Ra¢kauskien¢, 2018).
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Atlikta moksliniy Saltiniy analizé rodo, kad perdegimui jtakos turi platus asmeniniy priezasciy
spektras — nuo lyties ar darbo stazo iki neigiamy vaikystés patir¢iy, su prieraiSumu susijusio nerimo,
aukSto empatijos ir jsijautimo | kitg lygio. Tad prevencijai svarbu paties socialinio darbuotojo gilus
saves suvokimas, jvairiy asmenybés aspekty isivertinimas ir nuolatiné savistaba, siekiant laiku
pastebéti perdegimo rizikas ar pozymius.

Darbuotojams, pasizymintiems dideliu emociniu stabilumu, buidingas didesnis gebéjimas
susidoroti su darbe patiriamomis neigiamomis emocijomis, o tai uztikrina didesnj atsparuma stresui.
Be to, emocinis saviveiksmingumas, susijes su neigiamy emocijy suvaldymu darbe, kai kuriy
mokslininky jvardijamas kaip pagrindinis mechanizmas, apsaugantis darbuotojus nuo su perdegimu
susijusiy simptomy atsiradimo (Alessandri ir kt., 2018).

Pasak D. C. Siebert (2006), aukstesnio lygio perdegima patiria darbuotojai, turintys sunkumy
prasyti pagalbos, jaudiantys didesne atsakomybe pries klientus. Sio autoriaus i§skiriami veiksniai
pabrézia asmeniniy savybiy svarba.

Kita vertus, C. Maslach (2003) teigimu, daugiau jtakos turi darbo pobidis ir aplinkybés, o ne
asmeninés darbuotojo savybés. Taciau tyréja pazymi, kad asmens ir darbo suderinamumo aspektas
gali geriau paaiSkinti perdegimo sindromo prieZastis nei poziliriai, nagrinéjantys asmeninius ir
situacinius faktorius, kaip atskirus reiskinius.

V. Gudzinskien¢ ir A. Pozdniakovas (2020), analizuodami perdegimg salygojancius
organizacinius veiksnius tarp socialiniy darbuotojy, dirbanciy priklausomybés ligy reabilitacijos
bendruomenése, iSskyré keturias Siy veiksniy kategorijas: 1) sunkumai susij¢ su zmogiskaisiais
resursais; 2) finansiniai sunkumai, kuriuos patiria darbuotojai; 3) jsipareigojimy did¢jimas; 4)
neaiskus darby paskirstymas, atsakomybés, pareigos.

Apibendrinant jvairius Saltinius, iSrySkéja, kad perdegimui jtakos turi tiek individualios
asmens savybés ir charakteristikos, tiek organizaciniai aspektai. Néra vieningos mokslininky
nuomones, kuri i§ $iy sri¢iy yra svarbesné: vieni akcentuoja asmeninius veiksnius, kiti organizacinius,
taip pat yra kalbama apie Siy dviejy aspekty saveikos ir balanso svarbg. Vienu metu susidé¢jus keletui
veiksniy, padidéja rizika patirti profesini perdegimg. Socialiniame darbe daznai pasitaikantis itin
didelis darbo kriivis, mazi atlyginimai, sudétingi klientai ir nevienareik§més situacijos moksliniuose
Saltiniuose daznai minimi, kaip perdegima lemiantys veiksniai. Tad organizacijos, atkreipdamos
démes;j ] Sias sritis ir tobulindamos jas, gali reikSmingai sumazinti perdegimo rizikg. Taciau svarbu
pazymeti, kad ir patys socialiniai darbuotojai turi galimybes apsisaugoti nuo perdegimo,
atsizvelgdami j jo priezastis ir skirdami démesio savo asmenybés gilesniam suvokimui, savirefleksijai,

savistabai, jsivertinimui, siekiant laiku pastebéti galimas perdegimo rizikas ar poZymius.
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2.2, Asmens ir darbo suderinamumo jtaka perdegimui

Daugelis autoriy iSskiria dvi perdegima lemianciy veiksniy kategorijas: 1) organizacinius
veiksnius 2) individualias asmens savybes ir geb&jimus (PaceviCius, 2006; Bukeitaité, 2011;
Vaicekauskiené, 2014; Kavaliauskiené ir BalCitinaité, 2014; éeponiené ir Lazauskaité-Zabielske,
2017). C. Maslach (2003) be 8iy placiai aprasomy dviejy — darbo aplinkos ir individualiy — perdegima
lemianciy veiksniy kategorijy, i8skiria ir trecigja, kuriai skiria ypatinga reikSme: asmens ir darbo
nesuderinamumg. Literattiroje apie perdegima nuosekliai tyrin¢jamas probleminis rySys tarp asmens
ir darbo aplinkos, kuris daznai apibiidinamas kaip disbalansas ar nepritapimas. (Maslach, 2003). Sj
poziiir] patvirtina ir G. Tolutiené bei I. Zubrickien¢ (2022), tvirtindamos, kad dél darbo reikalavimy
ir 188ukiy, neatitinkanciy darbuotojy kompetencijy, galimybiy, kylantis stresas yra viena didZiausiy
gréesmiy darbuotojy sveikatai Siuolaikinése socialines paslaugas teikianCiose organizacijose.
Pavyzdziui, darbo reikalavimai gali virSyti asmens geb¢jimus efektyviai susidoroti, arba asmens
pastangos gali buti neteisingai atlyginamos (Maslach, 2003). Kitas panaSus pavyzdys — kai
darbuotojai jauciasi atsakingi atlikti pavestas pareigas, taciau susiduria su galimybiy trukumu joms
igyvendinti. Tokiu atveju perdegimas greiciau vystosi tiems, kurie nesulaukia paramos i$ kolegy ar
vadovy, kolektyve jauciasi nesaugiai, negali dalintis savo pasiekimais (Tolutien¢, Zubrickien¢, 2022).

Atliekant perdegimo tyrimus buvo nagrin¢jami jvairiis perdegima salygojantys organizaciniai
veiksniai, skirstomi j SeSias sritis: darbo Kkruvis, kontrolé, atlygis, bendruomené, teisingumas ir
vertybés (Maslach ir Leiter, 1999, 2003) (zr. 5 pav.). Sios sritys yra pakankamai placios, kad
kompleksiskai apimty organizaciniy priezasciy ivairove, o kartu pakankamai tikslios, kad buty galima
jas aiSkiai atskirti. (Maslach ir Leiter, 1999). Taip pat Sios SeSios kategorijos sudaro C. Maslach
sudarytg darbo ir gyvenimo sri¢iy modelj (angl. areas of work-life model — AW) (Zr. 5 pav.),
integruotai apjungiantj asmens ir darbo konteksty veiksnius. Kitaip tariant, uzuot keliant klausima
apie perdegimo Saltinj ,,Ar perdegimg lémé asmeninés, ar organizacinés priezastys?*, AW modelis
formuluoja klausimg tokiu bidu: ,Kaip perdegima lemia asmens ir darbo aplinkos
saveika?* (Maslach, 2017). Remiantis $ia teorija, siekiant iSvengti perdegimo, reikéty jvertinti, kaip
konkretus socialinis darbuotojas sgveikauja su organizacija, kurioje dirba, kaip dera jo asmeninés
vertybés, liikesCiai, nuostatos su organizacijos kulttra ir darbo pobtdziu.

AW modelis remiasi tuo, kad kuo didesnis suvokiamas nesuderinamumas arba neatitikimas
tarp asmens ir darbo, tuo didesné¢ perdegimo tikimybeé; ir atvirk$ciai, kuo didesnis suvokiamas
atitikimas, tuo didesné jsitraukimo j darbg tikimybé¢ (Leiter ir Maslach, 2003; Maslach, 2017) (zr. 5
pav.). Problemos iSkyla tuomet, kai tariantis dél darbo, pasichologinio kontrakto sudarymo procese
lieka neiSspresti svarbiis klausimai arba darbo santykiai pasikeicia taip, kad darbuotojas laiko juos

nepriimtinais (Leiter ir Maslach, 2003).
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® Darbo krlvis ® |Ssekimas ® Darbuotojy

® Kontrole ® Cinizmas sveikata

® Atlygis ® Zemas ® Neatvykimas |

e Bendruomené vaiksmingumas darbg

® Vertybés ® Darbo kokybé

® Teisingumas ® Pacienty

pasitenkinimas

® Kasty

\ AN J\_ efektyvumas /

5 pav. AW (angl. areas of work-life model) darbo ir gyvenimo sriciy perdegimo modelis

Saltinis: Sudaryta pagal Maslach, 2017

Darbo kriivis. Pasak C. Maslach (2017), pernelyg didelis darbo kriivis prisideda prie
perdegimo, nes mazina zmoniy geb¢jima atlaikyti darbo reikalavimus. Kai tokia perkrova yra
nuolatiné darbo salyga, liecka mazai galimybiy pailséti, atsigauti ir atkurti pusiausvyra. Didelis darbo
kraivis ir iStekliy trukumas yra vieni i§ svarbiausiy aspekty, kurie gali paskatinti perdegima (Brijova
ir kt., 2022). PrieSingai, tvarus ir valdomas darbo krtvis suteikia galimybiy panaudoti ir patobulinti
turimus jgudzius, taip pat tapti veiksmingiems naujose veiklos srityse (Maslach, 2017). Kai
socialiniai darbuotojai nepatenkinti savo darbo krtviu ir aplinka, kurioje jie dirba, jie dazniau linke
perdegti (Brown ir kt., 2019).

Kontrolé. Moksliniais tyrimais nustatytas aiskus rySys tarp kontrolés trikumo ir auksto lygio
streso bei perdegimo. Kuomet darbuotojas nepakankamai valdo iSteklius, reikalingus darbui atlikti,
arba neturi pakankamai jgaliojimy, kad galéty atlikti darba taip, kaip jo manymu yra veiksmingiausia,
jis linkes perdegti (Maslach, 2017). F. Wilson (2016) pazymi, kad socialinio darbo praktikos
sudétingumas reikalauja tam tikro autonomijos lygio. Kompetentingas profesionalus darbuotojas
vadovaujasi organizaciniais principais ir socialinio darbo etika. O valdingas, smulkmeniskas vadovas
gali paversti darbuotojo aplinka labai sudétinga ir reiklia. Nors visiska autonomija nejmanoma,
socialiniai darbuotojai vertina bendradarbiaujancia aplinka, kurioje vertinama jy Zziniy bazé ir
gerbiama apsisprendimo teis¢ (Wilson, 2016). Taip pat frustracija kyla del iStekliy trikumo ar
biurokratiniy trukdZziy, pavyzdziui, neturint galimybés suteikti klientams reikiamy paslaugy ir i$ to
kylancio bejégiskumo jausmo (Negi ir kt., 2019).

Vertybés. Pasak F. Wilson (2016), kuomet socialinio darbuotojo vertybés sutampa su jo
darbo vietos vertybémis, didesné tikimybeé, kad jis nesijaus verCiamas rinktis jam nepriimtinus
sprendimus. Be to, vertybiy sutapimas padeda darbuotojams sudétingose situacijose islaikyti prasmés
jausma ir biiti atsparesniems jvairiems stresoriams (Negi ir kt., 2019). Taciau kai yra rySkus vertybiy

nesutapimas, darbuotojas nuolat jaus spaudimag veikti prie§ savo arba prie§ organizacines vertybes.
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Tokiu atveju darbuotojas nuolat jaus sumaist] dél vertybiniy nesutapimy, o tai veda i stresg ir
perdegima (Wilson, 2016; Maslach 2017).

Teisingumas. Tesingumo aspektas siejamas su lygybe darbe (Maslach, 2017; Wilson, 2016).
Kai darbuotojai jaucia vadovy favoritizmg, skirtingg elgesi su darbuotojais, kyla jtampos ir
tarpasmeniniam bendravimui tarp kolegy gali biiti padaryta didelé Zala. Lygios salygos reiskia, kad
vadovai turi uztikrinti, jog darbo politika ir procesai bty taikomi visiems vienodai. Be to, kilus
vadovy bendravimas su socialiniais darbuotojais. (Wilson, 2016). C. Maslach ir M. P. Leiter (2008)
tyrimai rodo, kad bitent teisingumo suvokimas darbo vietoje yra luzio taskas, lemiantis, ar
darbuotojai bus linke perdegti, ar isitraukti. Ankstyvy perdegimo pozymiy (iSsekimo ar cinizmo)
turintys tiriamieji, kurie susidiiré su tokiais neteisingumo aspektais, kaip favoritizmas, pateisinama
nelygybé ar suk¢iavimas, laikui bégant patyre perdegima. O tie, kurie nepatyré neteisingumo jausmo,
laikui bégant buvo linke labiau jsitraukti. (Maslach ir Leiter, 2008). C. Maslach ir M. P. Leiter (2008)
i§skyré teisinguma, kaip ypatinga reikSme perdegimo iSsivystymui turintj veiksnj, ta¢iau nepatvirtinta,
kad §i sritis visuomet bus lemiama. Sios mokslininkés kelia prielaida, kad teisingumas atlieka unikaly
ir pagrindinj vaidmenj apibréziant darbo vieta, kaip gerg ar blogg dirbti. Kai zmonés pradeda jausti
priesiSkuma ir pykti dél nelygybes darbe bei mano, kad organizacijos procesai neuztikrina teisingumo,
tai gali paskatinti neigiamy reakcijy i darba augimg. Ir atvirk$¢iai, jausmas, kad darbo vieta yra
sazininga ir teisinga, gali padéti darbuotojams atlaikyti sunkumus. Jei Sios prielaidos biity teisingos,
tai reikSty, kad teisingumas yra pagrindinis ir svarbiausias veiksnys — lizio taskas, lemiantis
perdegima arba jsitraukimg. Taciau tikétina, kad pagrindinés priezastys priklauso ir nuo esamy darbo
aplinkos aktualijy ir atspindi konkrec€ios organizacijos konkre€iu etapu iSgyvenamas aktualiausias
problemas. Pavyzdziui, organizacijoje, kurioje nuolat kyla darbuotojy konfliktai, svarbiausia
perdegima lemiancia sritimi gali tapti bendruomené (Maslach ir Leiter, 2008).

Atlygis. Nepakankamas pripazinimas ir atlygis (finansinis, institucinis ar socialinis) didina
zmoniy polinkj perdegti, nes nuvertina tiek darba, tiek darbuotojus ir yra glaudziai susije su
neefektyvumo, nepakankamy pasiekimy jausmais (Maslach, 2017). Sis aspektas sietinas ne tik su
piniginiu atlygiu, bet ir kitokiomis jo formomis, pavyzdZziui, pripazinimu (Maslach, 2017; Wilson,
2016). Socialinio darbo srityje pripazinimas labai palaiko darbuotojus. (Wilson, 2016).

Bendruomené. Nepritapimas kolektyve pasireiskia, kuomet darbuotojas praranda pozityvaus
ry$io su kitais darbo vietoje jausma. (Maslach ir kt., 2001 pagal Wilson 2016). Kuomet kolektyve
triksta palaikymo, pasitik¢jimo ir tg¢siasi neiSspresti konfliktai, kyla didesné perdegimo rizika
(Maslach, 2017). Pasak F. Wilson (2016), tam jtakos gali turéti netolygiai paskirstytos atsakomybés
ar kai kuriy socialiniy darbuotojy atmestinis poziliris ir savo pareigy permetimas kitiems.

Bendruomeniskumo stoka prisideda prie jtampy ir nuosSirdumo trikumo darbo aplinkoje (Wilson,
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2016). Kolegy ir vadovy palaikymas daugelio autoriy minimi, kaip svarbus faktorius kovoje su
perdegimu (Raiziené ir BakSyté, 2010; Hamama, 2012; Vaicekauskiene, 2014; Negi ir kt., 2019;
Gudzinskiené ir Pozdniakovas, 2020; Aneaus ir kt., 2023).

Pasak F. Wilson (2016), socialiniam darbuotojui, susidiirus su vienu ar daugiau i$ $iy SeSiy
perdegimo darbe veiksniy, kyla rizika pasireiksti neefektyvumui, cinizmui ar emociniam i$sekimui.
Problemos atsiranda, kai darbuotojai néra pakankamai pasireng¢ priimti socialinio darbo realybe, o
organizacijos nesukuria ir nepalaiko pozityvios darbo kulttiros. (Wilson, 2016).

C. Maslach teigimu, SeSios profesinio gyvenimo sritys gali biiti naudojamos kaip tam tikra
diagnostine priemoné, skirta nustatyti svarbius neatitikimus tarp darbo aplinkos ir asmens bei pagal
tai nustatyti efektyvios intervencijos tikslus. Nustacius konkrecius neatitikimus, labiau tikétina
s¢kminga perdegimo prevencija ir jsitraukimo j darbg augimas (Maslach, 2017).

Tad analizuojant perdegima sukeliancius veiksnius, galima vertinti ne tik asmeninius ar
organizacinius aspektus, bet ir balansg, suderinamuma tarp darbuotojo ir darbo vietos. Tai, kaip
rezonuoja darbuotojo ir organizacijos vertybes, kiek darbo kriivis, atlygis, galimybés kontroliuoti ir
teisingumas atitinka socialinio darbuotojo liikesCius bei poreikius, gali lemti perdegima arba
atvirk§iai, tarnauti kaip prevencija pries ji. Sis modelis taip pat parodo, kad vienoje organizacijoje
perdegimo poZymius patiriantis socialinis darbuotojas gali jy nepatirti kitoje, kurios vertybés ir
kultiira labiau atitinka jo asmenybe. Taip pat svarbu pazymeti, kad perdegimg patyres socialinis
darbuotojas gali nusivilti visa socialinio darbo sritimi, tac¢iau atradus asmenybiSkai geriau derancig
organizacija, lieka galimybé likti sékmingai dirbti socialinio darbo lauke. Tiek socialiniams
darbuotojams, tiek jy darbdaviams deréty jsivertinti atitikima Sio modelio srityse, siekiant s€kmingo

darbo be perdegimo ateityje.
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3. PERDEGIMO SINDROMO PREVENCIJA IR JVEIKA

3.1. ] asmenj orientuoti prevencijos ir jveikos budai

Daugelis autoriy iSskiria individualius ir organizacinius budus profesinio perdegimo
prevencijai ir jveikai (Vaicekauskiené, 2014, Maslach, 2017, Gudzinskiené ir Pozdniakovas, 2020,
Hricova, 2020).

C. Maslach iSskiria kelias kategorijas populiariausiy | asmenj orientuoty bidy, skirty
perdegimui mazinti (Maslach, 2017):

Sveikatos palaikymas. Sveiki Zmonés atsparesni ir geriau susidoroja su bet kokiu patiriamu
stresu, iskaitant perdegima. Su sveikatos stiprinimu susijusios rekomendacijos apima sveikg mityba,
vir§svorio metima, reguliary sporta, rikimo metimg. Pastaruoju metu pastebima tendencija, kad
atsizvelgdamos | Sio faktoriaus jtaka bendrai savijautai ir atsparumui, organizacijos jgyvendina
sveikatos stiprinimo programas darbo vietoje.

Atsipalaidavimo strategijos. Yra daugybé techniky, padedanc¢iy sumazinti nerimg ir pasiekti
ramyb¢. Pavyzdziui, meditacija, poguliai, ilgesnis nakties miegas, karStos vonios, masazai.
Samoningumo praktikos, jskaitant meditacija, gali padéti sumazinti stresg (Trowbridge ir kt., 2017).

Saves supratimas. Zmonés geriau suprantantys savo stiprigsias ir silpngsias puses, poreikius,
motyvus, realistiSkiau jvertins, kodé¢l jie patiria perdegimg. Saves pazinimas gali biiti panaudotas
keiciant savo elges], siekiant teigiamy rezultaty. Yra daugybé metody, kuriuos galima taikyti siekiant
geriau suvokti save, pavyzdziui démesingas jsisgmoninimas, konsultavimas, terapija.

Iveikos jgiidZiai. Prevencinés jveikos strategijos skirtos keisti asmens reakcijas | stresg darbe
taip, kad jis turéty maZzesnj poveikj. Pavyzdziui, laiko valdymas, konflikty sprendimo jgiidziai.
Beveik visi Sios kategorijos buidai reikalauja kognityvinio restruktiirizavimo, pavyzdziui, keisti
likescius darbo atzvilgiu, suprasti kity zmoniy elgesj, jsivaizduoti naujus tikslus ir Zingsnius. Siuos
lgtidzius stiprina jvairts streso valdymo mokymai.

Darbo modeliy poky¢iai. Atsizvelgiant | didelio darbo kruvio ir perdegimo rysj, populiari
rekomendacija — dirbti maziau. Tai gali biiti jgyvendinama jvairiomis formomis, pavyzdziui, jvedant
daugiau pertrauky, vengiant virSvalandziy, imant daugiau laisvadieniy ar atostogy. Taip pat démesys
gali buti sutelktas j geresnj balansg tarp maloniy ir nuobodziy uzduociy ar darbo ir likusio gyvenimo.
Pats darbuotojas aktyviai turéty siekti tinkamo sau kriivio ir minéto balanso.

Socialiné parama. Vis dazniau perdegimui jveikti rekomenduojama kreiptis pagalbos j kitus
zmones. Socialing paramag galima rasti tiek darbo vietoje (kolegos, mentoriai, vadovai, supervizijos),
tiek namuose (Seima, draugai, kaimynai). Parama gali biti jvairiy formy, iskaitant pagalba, griztamaji

ry$i, emocing paguoda, padrasinima, pripazinimg ir humora.
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Apibendrinant C. Maslach (2017) sitilomas j asmenj orientuotus buidus, socialinis darbuotojas
turi daug jrankiy, galinCiy padéti apsisaugoti nuo perdegimo. Riupindamasis savo sveikata,
mokydamasis valdyti laikg ar konfliktus, skirdamas reikiama démesj atostogoms, laisvalaikiui,
pertraukoms darbe, giliai pazindamas save ir taikydamas atsipalaidavimo technikas, socialinis
darbuotojas mazinasi rizikg perdegti.

Analogiskas, kaip C. Maslach, | asmenj orientuotas strategijas iSskiria ir V. Vaicekauskiené
(2014): ,,1) geros fizinés formos palaikymas (mitybos ir svorio reguliavimas, gyvenimo biido
pasirinkimas ) 2) darbo ir poilsio pusiausvyros siekimas (nusistatyti gyvenimo ir veiklos prioritetus,
nusibrézti ribas tarp darbo ir namy, uzsiimti mégstama veikla, nesusijusia su darbu); 3) savistabos ir
savireguliacijos ziniy didinimas ir jgiidziy tobulinimas (relaksacijos btidy pasirinkimas, vaizduotés ir
kurybiskumo lavinimas, savo jausmy analizé ir ugdymas, 4) draugy ir bendraminéiy turéjimas
(dalijimasis savo iSgyvenimais su kitais, gyvenimo prasmés ir vertés pajautimas, dvasingumo ir
filosofinio pozitrio i gyvenima ugdymas)* (Vaicekauskien¢, 2014, p. 198).

D. Bukeikaités (2011) i$skirti budai socialiniy darbuotojy perdegimo prevencijai atitinka tiek
C. Maslach (2017): apibréztas i asmenj orientuotas strategijas, tiek V. Vaicekauskienés (2014)
i8skirtas kategorijas: sveikatos palaikymas/geros fizinés formos palaikymas — sportin¢ veikla,
iSvykos | gamta; atsipalaidavimo strategijos/darbo ir poilsio pusiausvyros siekimas — rankdarbiai po
darbo, muzikos klausymas, atsipalaidavimo pratimai, vaizduotés lavinimo pratimai; socialiné
parama/draugy ir bendraminéiy turé¢jimas — drasus kalbéjimas apie savo problemas, bendravimas su
kity sri¢iy specialistais, interakcija su kolegomis, patirianciais tuos pacius iSgyvenimus; darbo
modeliy pokyciai/darbo ir poilsio pusiausvyros siekimas — kiirybiSkas problemy sprendimas,
atostogos, darbo vietos keitimas; jveikos jgiidziai/ savistabos ir savireguliacijos ziniy didinimas ir
igiidziy tobulinimas — vidinés tvirtybés saviugda, racionalus mastymas susidirus su problemomis,
minciy ir lukesCiy iSlaikymas darbe, konferencijos, seminarai; saves supratimas/savistabos ir
savireguliacijos ziniy didinimas ir jglidziy tobulinimas — tinkamas savo galimybiy suvokimas.

Vadinasi, paciy socialiniy darbuotojy rankose yra svarios priemonés perdegimui iSvengti.
Taciau tai reikalauja sgmoningumo, tam tikros savidisciplinos ir nuoseklumo.

Mokslininkai kaip svarby faktoriy iSskiria riipinimasi savimi. Nustatytas aiSkus rySys tarp
ripinimosi savimi ir perdegimo, be to, yra daugybe¢ biidy, kuriy socialiniai darbuotojai gali imtis, kad
uztikrinty savo emocing sveikata (Dalphon, 2019) (zr. 7 pav.). Socialiniai darbuotojai, taikantys
profesinio ir asmeninio ripinimosi savimi praktikas, yra labiau linke isitraukti j darbus ir maziau linke
perdegti. Taciau tyrimai taip pat rodo, kad socialiniai darbuotojai, patiriantys sunkumus derinant
Seima ir darbg, maziau linke taikyti ripinimosi savimi strategijas ir daZniau patiria emocinj i§sekimag
(Lombardero-Posada ir kt., 2022). Tad tokiy praktiky taikymui svarbi nuolatin¢ savirefleksija ir ne

tik profesinio, bet ir asmeninio lauko steb¢jimas. Be to, socialinio darbo specifika lemia, kad jprasta
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yra rupintis kitais, o ne savimi. O rupinimasis savimi — bitina salyga, norint iSlaikyti fizinj ir
psichologinj balansg gyvenime bei darbe. Saves nepaisymas gali lemti prasta paslaugy ir santykiy su
klientais kokybe, tad riipinimasis savimi yra ir etiné¢ pareiga. (Dalphon, 2019). Ilgalaikéje
perspektyvoje darbuotojy ripinimasis savimi gali sumazinti jy kaita organizacijose bei perdegima,
tokiu budu taip pat pagerinti klienty prieziiros kokybe (DeMarchis ir kt., 2022). Pasak V.

Vaicekauskienés (2014), socialiniams darbuotojams svarbu Smokti riipintis savimi.

/_C RUPINIMOSI SAVIMI TECHNIKOS %

® Esamos savo blsenos nustatymas (pavyzdziui, naudojant
Holmes-Rahe gyvenimo streso indeksg)

® Asmeniniy santykiy uz darbo riby palaikymas

® Riby brézimas darbe, gebéjimas pasakyti ,Ne“

® Démesingo jsisgmoninimo praktikos

® Rapinimasis fizine sveikata (miegas, maistas, fizinis
aktyvumas)

® Partnerio turéjimas savipagalbos plano laikymosi
kontrolei

6 pav. Ripinimosi savimi technikos

Saltinis: sudaryta pagal Dalphon, 2019

Profesing sritis turi jtakos visoms kitoms asmens sistemos sritims, tad iSeikvojant per daug
energijos jtemptoje darbinéje veikloje, jos pritruksta kitose srityse: sveikatos, Seimos ir draugy,
dvasingumo, laisvalaikio. Nuolatinis riipinimasis savimi padeda sukurti sveika darbo ir asmeninio
gyvenimo balansa, kuris prisideda prie profesinio atsparumo ir bendros gerovés (Newell, 2020) (Zr.
7 pav.).

Taip pat nuo perdegimo saugo teigiamas saves ir savo darbo vertinimas (Raizien¢ ir Baksyte,
2010). Suvokiamas saviveksmingumas, dékingumo jausmas, paSaukimas dirbti gali sustiprinti
atsparumag perdegimui. Tad démesys Siems veiksniams, jy ugdymas gal pasitarnauti kaip prevencinés
priemongs. (Chan ir kt, 2015; Negi ir kt., 2019). Prasmés suvokimas, darbo rezultatai, jkvepiantis
klienty atsparumas sunkumams taip pat gali padéti sumazinti didelio streso rizikas (Negi ir kt., 2019).
Be to, nustatytas rySys ir tarp perdegimo bei asmens psichologinio kapitalo, kuris apima vilti,

psichologinj atsparuma, optimizmga ir saviveiksminguma (Virga ir kt., 2020).
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TARPASMENINES
STRATEGIIOS

REAKRIACINES VEIKLOS

PN |
RUPINIMOSI SAVIMI
PLANAS ¢

N

) GYVENIME

7 pav. Holistiné ripinimosi savimi sistema

Saltinis: sudaryta pagal Nowell, 2020

L. Rupsien¢ ir kt. (2017) iSplété i asmenin] orientuotas strategijas vadybos kompetencijomis,
iStyrusios, kad perdegimas yra tiesiogiai susijes su gebéjimu planuoti, organizuoti, vadovavimu ir
kontrole. Siose srityse egzistuojanti jvairiy mokymy pasiiila socialiniams darbuotojams gali padéti
iSvengti perdegimo ar jveikti jj.

G. Tolutien¢ ir I. Zubrickiené (2022) pabrézia mokymy, saviSvietos reikSme. Pasak jy
intervencinés programos, kuriose itraukti mokymai, tur¢jo ilgalaiki poveiki mazinant darbuotojy
perdegimg (Bakker ir kt., 2014, cit. i§ Tolutiné ir Zubrickien¢, 2022). Tikétina, kad socialiniy
darbuotojy jvardinamas organizacines perdegimo priezastis, pavyzdziui, konfliktus tarp kolegy ir su
vadovybe, sudétingus santykius su klientais ir kt., galima bty jveikti mokymais, atliepianciais Sias
problemas. ,,Kadangi tyrimas atskleid¢, jog dalyvavimas kvalifikacijos tobulinimo renginiuose yra
efektyvus socialiniy darbuotojy perdegimo jveikos biidas, galima teigti, jog tarp jy kvalifikacijos
tobulinimo ir profesinio perdegimo yra glaudi sasaja, nes mokymai padeda neperdegti. (Tolutien¢ ir
Zubrickiené, 2022, p. 251). Be saviSvietos ir kvalifikacijos tobulinimo, G. Tolutienés ir I.
Zubrickienés (2022) tyrimo respondentai jvardijo tokius biidus perdegimui jveikti: realus savo
galimybiy ir atlickamos veiklos vertinimas/jsivertinimas; nebijojimas kalbéti apie savo problemas;

tarpusavio sgveika ir griztamasis rySys tarp kolegy; bendravimas su kity sri¢iy specialistais; vadovo
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ivertinimas ir kolegy pagyrimas; savisvieta; laisvalaikio praleidimas; darbo vietos keitimas; i$¢jimas
atostoguy.

Tarp individualiy prevevencijos priemoniy, mokslininkai daznai mini laiko planavima
(Gudzinskiené¢ 2012; Kavaliauskiené¢ ir Balcitnaité, 2014; Vaicitté ir Rackauskiené, 2018;
Gudzinskien¢ ir Pozdniakovas, 2020). Intensyviai dirbant, taciau neskiriant démesio darbo ir poilsio
planavimui, prioritety iSskyrimui, dél susikaupusios jtampos, streso, nuolatinio nuovargio iskyla
perdegimo pavojus (Gudzinskien¢, 2012).

M. Hricova (2020), tyrusi, kaip skirtingus perdegimo aspektus: emocinj iSsekima,
depersonalizacija ir asmeninius pasiekimus, veikia skirtingos jveikos strategijos, nustaté, kad esant
padidéjusiam streso lygiui, emocinio iSsekimo rizika galima sumazinti i riipinimgsi savo sveikata
nukreiptomis priemonémis, pavyzdziui, nuosekliai darant pertraukas darbe ar laikantis pakankamo
miego disciplinos. Depersonalizacijos jveikimui geriausiai padeda j psichologing sveikatg nukreiptos
priemonés, pavyzdziui, pozityvi atmosfera darbe ir namuose, pastangos pozityviai mastyti.
Asmeniniy pasiekimy, laiméjimy jausmo aspektui geriausiai padéti galéty psichologing ir profesiné
savipagalba, pavyzdziui, supervizijos, saviugda, darbo uzduociy rotacija. (Hricova, 2020).

Vadinasi, siekiant iSvengti perdegimo, socialiniams darbuotojams svarbu naudoti skirtingus
jrankius — ne tik ripintis savo sveikata, poilsiu, siekti pozityvios, palaikancios atmosferos darbe ir
namuose, bet ir mokytis, Sviestis, dalyvauti supervizijose, planuotis darbus taip, kad biity maziau
nepageidaujamos rutinos.

Pasak C. Masclach (2003), idomu tai, kad diskusijose apie perdegimo intervencijos budus
daugiausia démesio skiriama i individus nukreiptiems metodams, pavyzdziui, atskiro darbuotojo
atitraukimui nuo darbo, jo elgsenos pokyc€iams ar vidiniy resursy stiprinimui. Toks pozZiiiris
paradoksalus, atsizvelgiant | tai, kad tyréjai nustaté, jog perdegima lemiantys situaciniai ir
organizaciniai veiksniai yra reikSmingesni nei individualis (Maslach, 2003; Kavaliauskiené¢ ir
Bal¢itinaité, 2014). V. Kavaliauskienés ir R. Balcitnaités (2014) tyrimai atskleidé¢, kad kalbant apie
perdegimo priezastis, socialiniai darbuotojai organizacinius darbo veiksnius mini dazniau nei
asmeninius. Tokiy veiksniy pavyzdziai: dideli darbo kriiviai, psichologinis nepatogumas darbe, mazai
pastebimi darbo rezultatai, vaidmeny neapibréztumas ir griztamojo rysio stoka. Sio tyrimo
respondentai retai minéjo individualius veiksnius — iSskyré tik laiko planavimo igiidziy stokg ir
asmeninio gyvenimo problemas. Taciau autorés nurodo, kad perdegimo sindromo priezastys yra
susijusios tarpusavyje, sgveikaujancios (Kavaliauskien¢ ir Bal¢itinaite, 2014).

C. Maslach (2017) teigimu, i individa orientuoti metodai gali padéti sumazinti i§sekima, bet
neturi pakankamai jtakos kitiems perdegimo aspektams — cinizmui ar neefektyvumo jausmui. Be to,
individualts buidai yra palyginti neveiksmingi darbo vietoje, kur Zzmongs turi daug maziau galimybiy

kontroliuoti stresorius nei kitose savo gyvenimo srityse. Taciau yra ir filosofiniy, ir pragmatiniy
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priezasCiy, dél kuriy vyrauja démesys asmeniui, jskaitant asmens priezastingumo ir atsakomybés
sampratas ir prielaidas, kad lengviau ir pigiau pakeisti zmones, nei organizacijas (Maslach ir
Goldberg, 1998).

Geb¢jimas nustatyti kylancias problemas anksti, kol jos netapo rimtesnés ir plintanciomis,
gali padeti laiku rasti prevencinius sprendimus ir pritaikyti intervencines priemones tikslinéms
darbuotojy grupéms (Maslach ir Leiter, 2008). Demerouti ir kt. (2021) pazymi, kad vis dar triiksta
teoriSkai pagristy ir jrodymais paremty geriausiy intervenciniy priemoniy gairiy, kaip sumazinti
asmeny ir grupiy perdegimo lygj, ypac po to, kai jiems jau pasireiSké perdegimas. [vertinus asmenines,
socialines ir organizacines perdegimo pasekmes, saugant darbinguma, motyvacija, racionaliau yra
siekti i§vengti perdegimo, o ne imtis veiksmy jau tuomet, kai problema atsiranda (Maslach, 2017;
Tolutiené ir Zubrickien¢, 2022).

Apibendrinant jvairius $altinius, galima teigti, kad patys socialiniai darbuotojai turi svarius
jrankius apsisaugoti nuo perdegimo sindromo. Tam biitina skirti démesio riipinimuisi savimi:
sveikatos palaikymui sveikai maitinantis ir uZsiimant aktyvia sportine veikla, saviugdai, saviSvietai,
poilsio ir darbo balansui, tinkamam darbo organizavimui, planavimui. Taip pat svarbu atpaZzinti
perdegimo rizikas ir apraiSkas, nustatyti savo ribas ir laikytis jy, kreiptis pagalbos | artimuosius ar
kolegas, pastovéti uz save ir kolegas dél darbo kriivio ir saglygy, dalyvauti supervizijose, mokymuose
ar, prireikus, kreiptis psichologinés pagalbos i specialistus. Svarbu atkreipti démesj, kad asmeniniy
vienos problemos sprendziamos nuoseklia savirefleksija ir poilsio disciplina, kitos — dalyaujant
mokymuose, supervizijose, skiriant démesj optimaliam laiko planavimui ar kreipiantis pagalbos |
kolegas. Taciau asmeninis indélis nelemia visko. Organizacinés aplinkybés, pavyzdziui, darbo kruvis
ar palaikanti, bendradarbiaujanti atmosfera — nors i§ dalies gali priklausyti ir nuo paties darbuotojo,

taciau didesne dalimi veikiamos organizacinés kultiiros ir darbdavio diktuojamy salygy.
3.2. Idarbo aplinka orientuoti prevencijos ir jveikos buidai

Profesinio perdegimo prevencijai ir jveikai svarbios ne tik asmeninés darbuotojy pastangos,
bet ir jvairls organizaciniai veiksniai. Pasak C. Maslach (2017), i darbo aplinka orientuotos
intervencijos yra veiksmingesnés nei i individg orientuotos. Jei gerinamos darbo salygos, turincios
jtakos daugeliui darbuotojy, Sios intervencijos gali turéti daug didesnj poveikj. S. RaiZienés ir A.
BakSytes teigimu, ,,perdegimo sindromo Saltinis yra darbe, todé¢l ir efektyvis bei veiksmingi metodai,
galintys padéti ji jveikti, taip pat turi biiti organizacingje aplinkoje (Raiziené ir Baksyté, 2010, p.
123). Vienas i§ galimy pavyzdziy — darbo valandy politika (Perlow ir Porter, 2009). Pasak C. Maslach
(2017), truksta tyrimy apie i darba aplinka orientuoty strategijy poveiki. Taciau iki Siol gauti rezultatai

yra daug zadantys. Pavyzdziui, darbo vietos programos, skirtos konkreciai perdegimo problemoms
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(o ne bendroms sveikatos problemoms), turi teigiamg poveiki. Be to, intervencijos, skirtos visai
organizacijai, ir ypac, jei vykdomos ilgesnj laika, dazniau veda prie sékmingy rezultaty (Leiter ir
Maslach, 2014).

Savo tyrimuose V. Vaicekauskiené (2014) i darbo aplinkos tobulinimg orientuotas priemones
sugrupavo 1 4 kategorijas: 1) veiklos organizavimo tobulinimas (pvz., darby perprojektavimas ir
veikly rotacija, poilsio (darbo) rezimy keitimas, valdymo ir komunikavimo procesy tobulinimas,
darbiniy vaidmeny aiSkumo didinimas; 2) socialiniy darbuotojy kvalifikacijos tobulinimas; 3)
darbuotojy materialinis apriipinimas (pvz., fizinés aplinkos darbo vietoje charakteristiky gerinimas);
4) darbuotojy psichologinis palaikymas.

V. Gudzinskien¢ ir A. Pozdniakovas (2020) iSskyré tris organizaciniy priezas¢iy grupes,
padedancias jveikti profesinio perdegimo sindromg tarp priklausomybés ligy reabilitacijos centruose
dirbanciy socialiniy darbuotojy: 1) tarpasmeninés priezastys, susijusios su profesinio perdegimo
sindromo atsiradimu (santykiai su klientais ir kolektyvu), 2) kolegy pagalba ir palaikymas jveikiant
profesinio perdegimo sindromg (moralinis palaikymas, pagalba padaryti darbus, laisvalaikis su
kolegomis), ir 3) administracijos elgsena, susijusi su profesinio perdegimo sindromo jveika
(direktoriaus lygiavertis bendravimas, pasitik¢jimas ir laisvé darbe, patarimai ir rekomendacijos,
palaikymas). Mokslininkai pazymi, kad pozityvus jvertinimas, teigiamas visuomenés pozilris, stipri
specialisty komanda, pakankami Zzmogiskieji iStekliai, tinkamas atlygis ir darbo krivis, aiSkus
atsakomybés bei pareigy paskirstymas gali sumazinti profesinio perdegimo rizikg. Taip pat jie
pabrézia, kad tiek patiems darbuotojams, tiek administracijoms, svarbu atpazinti ir pripaZzinti
profesinio perdegimo sindroma, nes tik tuomet yra galimybé imtis prevencijos ir spresti problema.
(Gudzinskiené ir Pozdniakovas, 2020).

Su socialinés rizikos Seimomis dirbanciy socialiniy darbuotojy perdegimo prevencijg tyrusios
R. Vaiciuteé ir S. Rackauskiené (2018) isskiria tokias organizacines prevencijos priemones: socialing
parama, supervizija, darbuotojy mokymai, socialinés srities specialisty darbinés veiklos
organizavimo tobulinimas, komandinis darbas, streso intervencija. Svarby vaidmenj, vengiant
perdegimo sindromo darbo vietoje, vaidina zmogiSkyjy istekliy valdymo specialistai. Taikant
veiksmingus buidus darbo aplinkoje organizacijos lygmeniu, gali biti mazinamas stresas ir didinamas
komfortas bei darbuotojy jsitraukimas (Brijova ir kt., 2022).

S. Raiziene ir A. Baksyté (2010) pazymi, kad sprendZiant darbuotojy perdegimo klausima,
labai svarbu skatinti ir ugdyti darbuotojy saviveiksmingumo jausma — t. y., asmens suvokima apie
savo galimybes se¢kmingai atlikti tam tikra darbg bei pasiekti uzsibréztus tikslus, bei plétoti socialinés
paramos tinkla, ypa¢ jtraukiant organizacinéje erdvéje dirbancius asmenis. Jy tyrimai parode, kad
augant socialinio rato palaikymui, dazniau patiriami asmeniniai laiméjimai, o maz¢jant palaikymui —

atvirksciai, darbuotojas laiméjimus patiria reciau. Be to, kuo daugiau darbuotojas sulaukia vadovo
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paramos, tuo reciau pasireiSkia emocinis iSsekimas, ir atvirk§¢iai. Vadovy bei kolegy parama
jauciantis darbuotojas pasiekia daugiau asmeniniy laiméjimy (Raizien¢ ir Baksyte, 2010, p. 122).
Siam pozitiriui antrina ir M. P. Leiter (2012) jzvalgos: Zmongs retai kada dirba visigkai izoliuotai,
paprastai jie jsitraukia j vieng ar daugiau socialiniy tinkly. Kiekvieng darbuotoja veikia socialiné
aplinka, ir kiekvienas asmuo taip pat yra aplinkos, kuri veikia visus kitus, dalis. Yra daug nuolatiniy
socialinés sgveikos ir abipusiy mainy, kurie gali prisidéti prie palaikancios ir jtraukiancios arba
atvirksciai, nedraugiskos ir piktavaliSkos, perdegimo rizikg didinancios, darbo aplinkos (Leiter, 2012).
Teorija ir empirinis darbas perdegimo srityje rodo, kad kolegy ir vadovy palaikymas gali sumazinti
perdegima, nes jie darbuotojams suteikia svarbig informacing, prakting ir emocing naudg (Schaufeli
ir Greenglass, 2001; Ravalier ir kt., 2021). Pavyzdziui, kolegy patarimai ir praktiné pagalba gali
didinti perdegimo prevencijai svarby kontrolés jausmg. Emocinis palaikymas gali padéti nuo
i8sekimo, o organizacin¢ pagalba skatina jaustis vertinamu ir svarbiu organizacijai, didina teisingumo
jausmg ir tokiu biidu saugo nuo cinizmo bei depersonalizacijos (Schaufeli ir Greenglass, 2001).
Svarbiais laikomi visi zmogiSkieji paramos iStekliai: kolegos, vadovai, specialistai, artimieji
(Dirgeliené ir Veckiene, 2009; Aneaus ir kt., 2023). Neigiami jausmai, iSgyvenimai yra perduodami
vieny darbuotojy kitiems per asmeninj bendravima, tad svarbi teigiamy emocijy patirtis kolektyve.
Atsizvelgiant | perdegimo ,,uzkreCiamuma“, prevencijos ir mazinimo intervencijos turéty biiti
orientuotos ne vien ] socialinio palaikymo didinimg komandos viduje. ISoriniy konsultanty pagalba
gali biiti reikalinga nutraukti neigiamam perdegimo ciklui komandoje (Meredith ir kt., 2020).

Vadinasi, kuriant palaikanc¢ig organizacing kulttira, ne tik maZzinama perdegimo rizika, bet ir
sudaromos salygos geresniems darbo rezultatams pasiekti. Be to, tiek pozityvios, tiek negatyvios
emocijos veikia ,,sniego gnitztés* principu — ir vienos, ir kitos persiduoda kolektyve i§ vieno
darbuotojo kitam. Zinant su kokiais dideliais sunkumais ir i$§iikiais susiduria socialiniai darbuotojai
savo kasdienybéje dirbant su klientais, jy darbdaviai turéty skirti reikiama démesj palaikancios,
bendruomeniskos kulttiros ir pozityvios atmosferos kirimui kolektyve.

Nesuteikiant tinkamo palaikymo ne tik gresia perdegimas, bet ir negalima tikétis veiksmingo
darbo, tad svarbu nepalikti darbuotojo vieno, reikia organizuoti komandinj darbg ir supervizijas.
(Buragiené, 2020). Sj pozifirj patvirtina ir kiti tyrimai — susidiire su sunkumais, abejonémis,
nezinojimu, socialiniai darbuotojai turi poreik]j tai aptarti su kolegomis ir specialistais (Dirgeliené ir
Veckiene, 2009). Tokig funkcijg galéty atlikti supervizija. ,,Supervizija negali pakeisti kolegy,
vadovo, artimos aplinkos, dvasininko teikiamo palaikymo, bet gali padéti atkurti darng, apmastant
profesing patirtj, ivardijant ir permastant socialinio darbo proceso etapus, iSreiSkiant patirtus ir
patiriamus jausmus, jvardijant jtampa, kylancig tarp asmeninio ir profesinio identiteto krizés
intervencijos situacijoje* (Diregéliene, 2013, p. 31). Perdegimo sindromo prevencija yra vienas i§

supervizijos tiksly (Dirgelien¢ ir Veckien¢, 2009). Supervizija yra naudinga kaip galimybé pazinti
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save ir kitus, savo vaidmenj, giliau pazvelgti j darbo procesus, pamatyti kitokia perspektyva ir kitokj
pozilrj ] problemas, sustiprinti tarpusavio santykius grupéje ir darbo aplinkoje, stiprinti darbo
motyvacija, jgyti daugiau pasitikéjimo savimi, geriau valdyti konfliktus, stresg (Abromaitiené¢, 2018;
Tolutien¢ ir Zubrickiené, 2022). Taip pat supervizija skatina darbuotojy refleksija, geb¢jima suprasti
procesus, sveikus santykius organizacijos viduje, balansuoja tarp racionaliyjy ir emociniy daliy,
fasilituoja pokycius — skatina mokymasi, efektyvius ir tvarius pokycius (Blumberga ir Saulite, 2019).
Supervizijos metu suteikiamas palaikymas, galimybé iSsakyti savo jausmus, jy atliepimas,
normalizavimas, gali padéti asmeniui pasiekti didesnio saugumo jausma, ,,iSsiventiliuoti.

B. M. Mack (2022) atliko tyrimus apie supervizijy metu socialiniy darbuotojy iSskiriamus
perdegimo sindromo prevencijai padedancius klausimus. Supervizoriai iSskiria Sias temas, kaip
pasikartojancias ir svarbias socialiniams darbuotojams, perdegimo prevencijos kontekste:

. paciy socialiniy darbuotojy Zinios apie streso bei perdegimo pozZymius, geb¢jimas kelti

ir spresti Sias temas supervizijy metu;

o palaikanciy santykiy kiirimas ir vystymas;

. ripinimosi savimi svarba (minimos priemonés: joga, démesingas jsisgmoninimas,
pasivaik§ciojimas;

o vidiniai ir iSoriniai iStekliai, reikalingi socialiniams darbuotojams, kad jie galéty

veiksmingai susidoroti su spaudimu darbe; darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. (Mack, 2022). Sio
tyrimo metu patys socialiniai darbuotojai i§skyré ir organizacinius, ir asmeninius jveikos budus.
Apibendrinant, mokslininkai i$skiria jvairius perdegimo prevencijos ir jveikos buidus, kuriy
gali imtis organizacijos, sieckdamos padéti savo darbuotojams iSlikti sveikiems ir produktyviems.
Vienas svarbiausiy aspekty — palaikanti organizaciné kultiira, kurioje darbuotojas gauna tiek kolegy,
tieck vadovy socialing ir profesing parama, pagalba. Taip pat aktualus efektyvus, darbuotojams
priimtinas veiklos organizavimas, aiSkios atsakomybiy ribos, apriipinimas reikiamomis priemonémis,
kvalifikacijos kelimo, mokymy galimybiy suteikimas. Tad siekiant socialiniy darbuotojy perdegimo
prevencijos, svarbus organizacijy indélis kuriant palaikancig, bendradarbiaujancia, itraukiancig ir
jgalinancig darbo kulttra, suteikiant reikalingus iSteklius, uztikrinant teisingg atlygj, pakankama

laisve priimti sprendimus, profesionaly vadovavima.
3.3. Isitraukimo didinimas, kaip perdegimo prevencija

C. Maslach pozitiriu (2017), geriausias budas uzkirsti kelig perdegimui — didinti jsitraukima.
Isitraukimas apibréZiamas kaip pozityvi, pasitenkinimg teikianti su darbu susijusi biisena, kuriai
budingas energingumas, atsidavimas, susidom¢jimas. Tai ne momentin¢, o ilgalaiké biisena,
nesutelkta j konkrety objekta, ivyki, asmeni ar elgesj (Schaufeli ir kt., 2006). Perdegimas laikomas

isitraukimo antipodu: perdegg darbuotojai yra iSseke ir ciniski, o jsitrauke — energingi ir entuziastingai
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nusiteike darbui (Schaufeli ir kt., 2006, Maslach, 2017). Tad remiantis Siomis mokslininky
izvalgomis, galime teigti, kad jsitrauke, energingi, entuziastingi socialiniai darbuotojai maziau linke
perdegti, ir atvirks¢iai, socialinio darbuotojo apatija gali biiti rimtas signalas apie perdegimo grésmg.
Isitrauke Zzmoneés geriau susidoroja su jiems kylanciais i§Sukiais, todel yra labiau tikétina, kad jie
atsigaus ir po streso (Maslach, 2017). Kai kuriy mokslininky jsitraukimas apibréziamas tais paciais
aspektais kaip ir perdegimas, taciau atvirkStine Siy dimensijy puse: jsitraukima sudaro didelés
energijos blisena (o ne iSsekimo, kaip perdegimo atveju), didelio jsitraukimo (o ne cinizmo) ir
saviveiksmingumo (o ne neveiksmingumo) (Maslach ir Leiter, 2003). Perdegimg sukelia dideli darbo
reikalavimai ir iStekliy trikumas, o jsitraukima j darbg lemia pakankami istekliai. (Demerouti ir
Euwema, 2005). Vadinasi, darbdaviai, organizacijos, politikai, valdydami Siuos iSteklius ir
nustatydami reikalavimus, turi tiesioginés jtakos socialiniy darbuotojy isitraukimui. Taciau reika
pazyméti, kad ir individualios darbuotojo savybes, taip pat yra susijusios ir tiek su perdegimu, tiek su
isitraukimu i darbg. (Demerouti ir Euwema, 2005).

Svarbu pazymeéti, kad darbuotojo perdegimas nebitinai reiskia, kad jis nejsitraukes ir
atvirk$ciai, jsitraukimas nebitinai apsaugo nuo perdegimo. Taciau praktikoje pastebima, kad
egzistuoja neigiama koreliacija tarp perdegimo ir jsitraukimo (Schaufeli ir kt., 2006). Pavyzdziui,
atlikus tyrimus tarp gydytojy, paaiskéjo, kad respondentai su aukstais perdegimo rodikliais iSreiske
zemesn] jsitraukimo lygi ir buvo labiau linkg trumpinti savo darbo valandas (Jung ir kt., 2023).
kuris pasireiskia ir jsitraukimu, tuo maziau emocinio iSsekimo ir depersonalizacijos bei auk$c¢iau
vertinamas savo darbo efektyvumas. Kitu tyrimu mokslininkai taip pat nustaté reikSminga neigiama
koreliacijg tarp perdegimo ir jsitraukimo. Didesnis jsitraukimas i darbg ir pasitenkinimas, pagalba
kitiems gali ne tik padidinti individualy atsparumg perdegimui, bet ir pagerinti bendrg sveikata,
profesinio gyvenimo kokybe ir karjeros trukme¢ (Chan ir kt., 2015). Tai padeda suprasti, kad ir
socialiniame darbe svarbu siekti kuo didesnio darbuotojy isitraukimo. Tad tiek darbdaviai, tiek
institucijos, turincios politinés jtakos socialinio darbo organizavimui, turéty jvertinti, kaip vieni ar
kiti sprendimai ir veiksmai veikia socialiniy darbuotojy isitraukima.

Pasak C. Maslach, darbuotojy jsitraukimo vystymas, kol dar neiskilo dideliy problemy, yra
veiksminga pirminés perdegimo prevencijos strategija. Klausimy formulavimas, orientuojantis i}
pozityvy tikslg — isitraukimg, gali buti veiksmingas budas sprendziant perdegimo problemas
organizacijose. Tokiy klausimy pavyzdziai: Kaip galima padaryti, kad $i darbo vieta tapty puikia ir
geidZziama vieta dirbti? Kas paskatinty zmones noréti ¢ia dirbti ir buti visapusiSkai jsitraukusiems |
savo darba? Kuomet Zmonés linke sutelkti démes;j j tai, kaip pagerinti padétj, o ne skystis, jie dazniau

jsitraukia j konstruktyvius pokyc¢ius darbo vietoje (Maslach, 2017). Remiantis Siomis jzvalgomis,
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vertéty jtraukti socialiniy darbuotojy organizacijoje kuriamus tobulinimus ir pokycius, klausiant jy
paciy nuomongés ir atsizvelgiant | pasitlymus.

Apibendrinant, galima teigti, kad jsitraukimo didinimas yra dar viena svarbi strategija, kurig
gali pasirinkti organizacijos, siekiancios iSvengti savo darbuotojy perdegimo ir aktyviai kurti tokia
darbo vieta, kurioje socialiniai darbuotojai pasiZyméty aukstais laiméjimais bei gera savijauta.
Isitrauke Zmonés maziau linke perdegti, greiCiau atsistato po streso ir pasiekia geresniy rezultaty.
Kadangi socialinj darbg reikSminga apimtimi reglamentuoja jvairls jstatymai ir nutarimai, ne tik
darbdaviai, bet ir politinés institucijos taip pat turéty atsizvelgti i potencialig savo sprendimy jtaka
socialiniy darbuotojy jsitraukimui. Atsizvelgiant i tai, kad Sioje srityje yra pakankamai i§Stkiy su
darbuotojy trikumu ir aukstais visuomenes reikalavimais rezultatams, jsitraukimo didinimas svarbus
ne tik perdegimo prevencijai, bet ir socialiniy darbuotojy islaikymui bei jy darbo kokybei. Svarbu
pazymeti, kad ir individualios darbuotojo savybés turi jtakos jsitraukimui, jis néra lemiama tik

iSoriniy faktoriy.
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4. PROFESINIO PERDEGIMO PREVENCIJOS IR JVEIKOS BUDU TARP
SOCIALINIU DARBUOTOJU TYRIMAS

4.1. Empirinio tyrimo metodologija

Empirinio tyrimo tikslas — atskleisti profesinio perdegimo prevencijos ir jveikos budus,
remiantis nacionalines padékas ar apdovanojimus gavusiyjy socialiniy darbuotojy patirtimis. (Zr. 8

pav.).

Probleminiai klausimai. Kokios individualios ir organizacinés priemonés efektyviausiai
padeda iSvengti profesinio perdegimo ar jveikti ji? Kokius perdegimo prevencijos ir jveikos Uzdaviniai:
bidus pasitelkia nacionalinius apdovanojimus ir padékas gave socialiniai darbuotojai? = s — : -

1. I8nagrinéti profesinio perdegimo sindromo

sampratg ir apraiSkas socialiniame darbe.
Tyrimo objektas: profesinio

perdegimo prevencija ir jveika Tikslas. Atskleisti s.f)ciglipiq.darbuotojq profesinio - — — — .
socialiniame darbe perdeglmo prevencyos 1r IVCIkOS biadus. 2. Isnagrlnetl pagrlndlnes profesmlo perdeglmo
/ sindromo prieZastis.
Mokslinés literatiiros analizé: lyginimas, sisteminimas, apibendrinimas. % 3. TeoriSkai iSanalizuoti profesinio perdegimo sindromo
prevencijos ir jveikos buidus tarp socialiniy darbuotojy.
Tyrimo metodologija 4. Atskleisti profesinio perdegimo prevencijos ir jveikos
budus, remiantis nacionalines padékas ar apdovanojimus
gavusiyjy soc. darbuotojy patirtimis.
Empirinio Dalyviy atranka: Tyrimo imtis: . Duoplenq Duomeny Tyrimo etika Tyrimo
tyrimo pobidis: tiksling, 1+6 soc. (.iarbu.otOJal, rinkimas: apdorojimas: ribotumai
kokybinis ekstremaliy pelng nacionalines giluminis content analizé
tyrimas atvejy padékas ar interviu,
apdovanojimus Focus grupé

A

Nacionalinius apdovanojimus ar padékas pelniusiy soc. darbuotojy perdegimo prevencijos ir jveikos biidy tyrimas

Tyrimo rezultaty pristatymas, aptarimas <

I§vados ir rekomendacijos

8 pav. Tyrimo loginé schema

Sudaryta autorés

Planuojant tyrima, remtasi Gaizauskaités ir Valavic¢ienés (2005) iSskirtais zingsniais:

1. Teminio tyrimo lauko apibrézimas ir tyrimo riby nu(si)statymas. Atsakyta i klausimg: ,,Kas
ir kodeél bus tiriama?“. Numatyta tyrimo kryptis, iSskirtas tikslas — atskleisti profesinio perdegimo
prevencijos ir jveikos biidus, remiantis nacionalines padékas ar apdovanojimus gavusiyjy socialiniy
darbuotojy patirtimis.

2. Metodiniai tyrimo plano sprendimai. Nuspresta, kaip bus tiriamas pasirinktas reiskinys —
organizuojant focus grupés diskusija, pries tai atlikus giluminj interviu gilesniam temos supratimui.
Planuojama dalyviy atranka — ieSkoma nacionalinius apdovanojimus ir padékas gavusiy socialiniy

darbuotojy, vyksta interviu ir focus grupés organizavimas.
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3. Lauko darbai (angl. field work). Renkami duomenys — atliekamas interviu ir organizuojama
focus grupé.

4. Darbas su duomenimis. Surinkti duomenys transkribuoti, skaityti ir apibendrinti taikant
indukcing logika. Gauti duomenys siejami su tyrimo klausimais, formuluojami teiginiai, duomenys
sisteminami, kuriamos kategorijos ir subkategorijos, interpretuojami, lyginami, teiginiai tikslinami,
performuluojami ir t.t...

5. Tyrimo ir surinkty duomeny kokybés jvertinimas. Pastarasis Zingsnis jgyvendintas lyginant
gautus duomenis su teorin¢je dalyje analizuotais mokslininky darbais.

6. Tyrimo ataskaitos rengimas ir rezultaty pristatymas. Rengiamos i§vados, rekomendacijos

Pasirinktas kokybinis tyrimas, kadangi numatytam tikslui pasiekti svarbios konkre¢iy asmeny
izvalgos, jy subjektyvios patirtys, kasdieniai kontekstai. Siekiama giliai iSanalizuoti perdegimo
klausima tarp socialiniy darbuotojy. Pasak K. Kardelio (2005), butent kokybiniam pozitiriui budingas
siekis suvokti, kaip individai supranta ir ai$kina pasaulj. V. Zydzitnaité ir S. Sabaliauskas (2017) taip
pat pazymi, kad atliekant kokybinj tyrimg siekiama identifikuoti vidines ir elgsenos charakteristikas
tam tikrose situacijose, nesiekiama apibendrinamyjy vertinimy, o bandoma nustatyti konkrecius
bruozus, suprasti dalyviy elgsenas, likesCius. Atliekant tyrimg — vykdant focus grupés diskusijg —
dalyviai mingjo ir plétojo savo autentiSkas patirtis, savo ir kolegy perdegimo kontekstus, papildé
vienas kitg, rutuliojo savo idéjas, jkvépti vienas kito istorijy. Tai biity nepasiekiama pasirinkus
kiekybinj tyrima.

Kokybinio tyrimo duomenys buvo analizuojami taikant indukcing analiz¢. Pasak V.
Zidzitinaités ir S. Sabaliausko (2017), taikant indukcing analize, nuo pavieniy atvejy einama prie
apibendrinimo, o i§ turimy duomeny iSskiriami tyrimo problemai svarbiis aspektai. Surinkus tyrimo
duomenis iSskiriami kodai, reikSminiai elementai, jie grupuojami, sisteminami, konstruojamos
subkategorijos, kategorijos. Tuomet duomenys vél analizuojami, daromi apibendrinimai.

Duomeny rinkimo metodai. Pirmame etape buvo atliktas giluminis interviu su nacionaling
padéka pelniusiu socialiniu darbuotoju, siekiant geriau suprasti praktinius temos aspektus ir geriau
pasirengti focus grupei. Giluminis interviu tinkamas tuomet, kai norima suzinoti, kaip Zzmonés priima
sprendimus, kas lemia jy elgesj, kokig prasme jie teikia savo patir€iai, jy jausmus, emocijas, giluming
informacijg apie jautrius klausimus, kontekstus (Hennink ir kt., cit i§ Gaizauskaité ir Valaviciené,
2016). Pries§ organizuojant focus grupe giluminiu interviu siekiama giliau suprasti perdegimo tarp
socialiniy darbuotojy situacijas, patirtis. Kadangi perdegimo tema yra jautri, individualaus interviu
metu gauta informacija padeda numatyti galimas nepatogias ar skausmingas sritis, aspektus, i kuriuos
verta atsizvelgti moderuojant grupe, valdant grupés dinamika, kuriant saugia, pasisakyti skatinancia

bei tausojancig atmosfera.
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Antrame etape organizuota focus grupés diskusija, siekiant surinkti empirinio tyrimo
medZziaga, iSsiaiSkinti kokius profesinio perdegimo prevencijos ir jveikos budus pasitelkia
nacionalinius apdovanojimus ir padékas pelne socialiniai darbuotojai, surinkti jy nuomoniy jvairove.
Focus grupés diskusijai keliamas tikslas — ne bendro sutarimo tarp diskusijos dalyviy paieska, o
sgveika tarp jy, gyva diskusija, vedanti prie patirties, nuomoniy, sampraty, idéjy ivairovés
(Gaizauskaité ir Valavi¢iene, 2016). Nors perdegimo tema yra placiai aptariama tarp socialiniy
darbuotojy tiek darbo praktikoje, tiek jvairiy mokymy, supervizijy metu, individualiai jsivertinti ir
reflektuoti susijusias patirtis gali biiti sudétingiau nei kalbantis apie tai grupéje — kuomet kito dalyvio
pasidalinimas sukelia naujy jprasminimy, prisiminimy, id€¢jy. Daroma prielaida, kad diskusijos
dalyviai dalindamiesi tarpusavyje sugeneruos naujy jzvalgy, padés atrasti naujy perdegimo
prevencijos ir jveikos tarp socialiniy darbuotojy kampy.

Tyrimo imtis. Tyrimui pasirinkti nacionalines Socialinés apsaugos ir darbo ministerijos
padékas ar apdovanojimus gave socialiniai darbuotojai. Tai yra tie darbuotojai, kurie ne tik sukaupe
vertingg patirtj socialinio darbo lauke, bet ir pasizymeéjo iSskirtiniais pasiekimais. Daroma prielaida,
kad Sie darbuotojai pasiekia iSskirtinius rezultatus, pasizymi efektyvumu, ypatingais gebe¢jimais,
aukStu jsitraukimu. Teoringje dalyje aptarta, kad jsitraukimas yra laikomas perdegimo antipodu. Tad
Siy darbuotojy patirtis gali padéti rasti naujy sprendimy, ieSkant efektyviy priemoniy perdegimo
prevencijai ir jveikai.

Pirmojoje empirinio tyrimo dalyje atliktas giluminis interviu su nacionaling padéka pelniusiu
socialiniu darbuotoju, turin¢iu daugiau nei 10 mety staza, vadovavimo komandai patirtj ir aktyviai
veikusiu socialiniy darbuotojy asociacijoje. Tokiu biidu pasirinktas asmuo, kuris ne tik turi vertinga
asmening patirt, bet ir gerai susipazings su platesniu kontekstu, socialiniy darbuotojy problematika,
tendencijomis. Sio interviu tikslas — susipaZinti su praktiniais perdegimo situacijy ir patiréiy aspektais,
pasitikrinti klausimus ir gaires, giliau suprasti perdegimo konteksta tarp socialiniy darbuotojy.

Focus grupés diskusijoje apklausti 6 socialiniai darbuotojai, peln¢ nacionalines padékas ar
apdovanojimus uZ ypatingus pasiekimus profesingje veikloje. Sie darbuotojai pasirinkti darant
prielaida, kad jiems pavyko pasiekti itin gery rezultaty savo darbe, jie i$siskiria savo profesiniais bei
asmeniniais gebéjimais ir gali turéti tam tikry patiréiy bei izvalgy, kurie gali biiti vertingi ir kitiems
socialinio darbo lauko nariams. 6 dalyviai jvairiy autoriy minimi kaip tinkamas focus grupés dydis.
Pattonas (2002) rekomenduoja 6-10, Kruegeris ir Casey (2009) — 5-10, Kingas ir Horrocs (2010) — 6-
10, Hennink ir kt. (2011) — 6-8 dalyvius (Gaizauskaité ir Valaviciene, 2016) . Imties tipas — tiksliné,
ekstremaliy atvejy atranka — kreipiamasi j konkreCius darbuotojus, kurie pelné pripazinimg uz
ypatingus profesinius pasiekimus i§ Socialinés apsaugos ir darbo ministerijos. Imtis sudaroma
tiesiogiai kreipiantis 1 2022-2023 m. apdovanotus darbuotojus (jy i$ viso — apie 50 asmeny) ir tariantis

dél jy dalyvavimo focus grupéje. Dalyvauti sutiko 8 asmenys, prisijungé ir sudalyvavo — 6.
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Tyrimo duomeny rinkimo ir apdorojimo instrumentai. Tiek giluminiam interviu, tiek
focus grupei i§ anksto parengtos pokalbio gairés — numatytos temos, kurias reikia aptarti,
suformuluoti esminiai klausimai. Tac¢iau interviu ar diskusijos metu lanksc¢iai reaguojama j realig eiga,
kei¢iama uzduodamy klausimy tvarka, formuluotés, pateikiami papildomi klausimai (Gaizauskaite ir
Valavi¢iene, 2016). Ypatingas démesys skiriamas rySio uzmezgimui, atvirumo, pasitikéjimo
skatinimui. Interviu ir focus grupés metu naudoti aktyvaus klausymo metodai, taip kuriant supratingg,
priimancig atmosfera, padedama jsivardinti patirtis. Moderatorius atidziai klausési pasisakymy ir
rutuliojo diskusija ne aklai remdamasis gairémis, bet reaguodamas j dalyviy pasisakymus, emocijas.
Duomeny apdorojimui naudotos programos ,,Taguette (etikeciy priskyrimui) ir ,,Canva* (duomeny
medziy vizualizavimui).

Duomenu rinkimas. Siekiant duomeny kokybés, imant interviu ir vedant focus grupés
diskusija, remtasi metodiniais patarimais ir teorijomis. Vede¢jas uztikrino, kad dalyviai jaustysi saugitis
ir kiek jmanoma laisviau reiksty savo nuomong.

Interviu vykdytas privacioje, uzdaroje erdvéje, kur darbuotojas galéjo jaustis saugiai ir laisvai
reiks$ti savo mintis be pasaliniy trukdziy.

Nors focus grupé vyko nuotoliniu budu, pasitelkiant iSmanigsias technologijas, didesnio
betarpiSkumo ir dalyviy aktyvumo siekta nustatant taisykle diskusijos metu biiti jsijungus vaizdo
kamera. Tokiu buidu dalyviai visos sesijos metu galéjo matyti vieni kitus, reaguoti ir | neverbalines
komunikavimo priemones.

Diskusija vesta pagal i§ anksto sudarytas klausimy gaires, siekiant nenukrypti nuo pagrindiniy
klausimy ir kuo geriau atliepti tyrimo tiksla. Pagrindiniai klausimai: su kokiomis profesinio
perdegimo patirtimis susidiiré tyrimo dalyviai, kokius prevencijos ir jveikos budus taiko, kuriuos
laiko veiksmingiausiais, kokius metodus perdegimo prevencijai ir jveikai taiko savo komandose, kaip
vadovai.

Duomeny rinkimo ir analizés procese tiek interviu, tiek focus grupés sesijos buvo
organizuojamos gavus kiekvieno dalyvio sutikima, jraSomos ir transkribuotos.

Duomeny analizé. Duomenys analizuojami indukciniu metodu (Zr. 9 pav.). I$skirtoms teksto
istraukoms priskiriamos etiketés, tyréjo pastebéjimai (Zydzitinaité ir Sabaliauskas, 2017), tam
panaudota specializuota analizés programa ,,Taguette®. Focus grupés diskusijoje surinkti duomenys
sisteminami naudojant content analizés metoda — siekiant suprasti tyrimo dalyviy patirtis, atpazinti ir
nuosekliai aprasyti jy taikomas priemones perdegimui jveikti. Atsizvelgiant i sukauptg informacija,
kuriamos kategorijos ir subkategorijos, kuriy kiekvienai pateikiami patvirtinantys tyrimo dalyviy
teiginiai. Perzitir¢jus i$skirtus aspektus, tekstai skaitomi i§ naujo ir esant poreikiui, pridedami nauji
prasminiai vienetai, atliekamos reikalingos korekcijos. Perpratus i§skirtas kategorijas, formuluojamos

tyrimo iSvados (Zydziinaité ir Sabaliauskas, 2017). Tyrimo diskusijoje empiriniai duomenys
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lyginami su teorine medziaga, atskleidziami panaSumai ir skirtumai lyginant su ankstesniais tyrimais.
Tyrimas prisideda prie esamy profesinio perdegimo teoriniy modeliy, papildo juos apdovanojimus ir

padékas pelniusiy socialiniy darbuotojy kontekstu.

mpiriniai duomenys analizuojami indukciniu metodu - skaitomas
tekstas skirstomas j prasminius vienetus, jiems priskiriamos
etiketes.

M
7

uomenys sisteminami content dnalizés metodu, skaitant teksta,
analizuojant iSskirtas etiketes, kuriamos kategorijos ir
subkategorijos.

D
N

Kiekvienai subkategorijai pateikiami patvirtinantys tyrimo dalyviy
teiginiai.

4

Perpratus iSskirtas kategorijas ir subkategorijas, duomenys
interpretuojami, gretinami su teorinés dalies duomenimis.

(2
%

Rengiama diskusija, iSvados, rekomendacijos.

A O
NN

9 pav. Duomeny analizés schema

Sudaryta autorés

Tyrimo etika. Pasak Gaizauskaités ir Valavicienés (2016), etikos klausimai kokybiniuose
tyrimuose itin aktualiis dél kur kas glaudesnio tyréjo ir tyrimo dalyvio nei kiekybiniuose. Tyrimo
metu laikomasi pastaryjy mokslininkiy iSskirti svarbiausi interviu tyrimo etikos principai: /)
pripazinti ir gerbti asmens nepriklausomybe, jo laisve dalyvauti arba atsisakyti dalyvauti tyrime. Visi
tyrimo dalyviai — socialiniai darbuotojai — kviesti dalyvauti interviu ar focus grup¢je laisva valia,
tiesiogiai kreipiantis | juos asmeniskai. Negavus sutikimo, jy pasirinkimas priimtas pagarbiai; 2)
suteikti tyrimo dalyviui pakankamai informacijos apie tyrimg. Tyrimo dalyviai buvo informuoti apie
jo tema, formata. Focus grupés dalyviai i§ anksto buvo informuoti apie tai, kad diskusijos metu reikés
buti isijungus kamera, taigi kiti dalyviai juos matys, 3) saugoti tyrimo dalyvio anonimiskumag,
konfidencialumg ir privatumg. Tyrimo metu surinkti duomenys pateikiami tokiu biidu, kad bty
uztikrintas visy dalyviy konfidencialumas. Taip pat focus grupés dalyviai isipareigoja laikytis

konfidencialumo kity dalyvaujanciyjy atzvilgiu,; 4) ripintis tyrimo dalyviy saugumu, apsaugoti nuo
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moralinés zalos arba kiek jmanoma jos vengti. Interviu ir focus grupés diskusijos metu siekiama, kad
dalyviai jaustysi saugls, | jy mintis reaguojama pagarbiai, nevertinanciai. Be to, tyrimo metu
surinktus duomenis siekiama pateikti kiek jmanoma objektyviau, neiSkraipant jy, nemanipuliuojant
jais, gautas leidimas naudoti citatas.

Tyrimo ribotumas. Kaip ir kiekvienam tyrimui, taip ir Siam budingi tam tikri ribotumai bei
18Sukiai.

Dalyviy specifika. Tyrime dalyvavo apdovanoti socialiniai darbuotojai i§ skirtingy sriciy,
organizacijy. Jy patirtys nebiitinai aktualios visiems socialiniams darbuotojams. Be to, tai, kad
socialiniai darbuotojai yra peln¢ padékas apdovanojimus iliustruojat tai, kad jie yra isskirtiniai.

Grupés dinamika ir atvirumas. Kadangi duomenys rinkti focus grupés diskusijoje ir
dalyviai tur¢jo pasisakyti grup¢je, gali biiti, kad kai kurie faktai ar poziiiriai buvo nutyléti dél
zmogisko uzdarumo, konflikty vengimo ir kity priezasciy.

Subjektyvus perdegimo vertinimas. Perdegimas néra lengvai nustatomas, net ji patiriantis
asmuo gali nejsivardinti to arba nureikSminti perdegimo poZzymius. Dalyviai vertino savo su

perdegimu susijusias patirtis subjektyviai, o tai gal¢jo neigiamai paveikti tyrimo objektyvuma.
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4.2.

Empirinio tyrimo rezultaty analizé

Tyrimo metu, analizuojant duomenis indukciniu biidu, taikant content turinio analizés metoda,

iSryskéjo 4 temos, kurios pagal turinj suskirstytos i kategorijas ir subkategorijas (zr. 2 lentele): 1)

Perdegimo raiska socialiniame darbe; 2) Perdegimo prevencija: organizaciniai biidai; 3) Perdegimo

prevencija: asmeniniai biidai; 4) Perdegimo jveika.

Sudaryta autorés

2 lentelé Tyrimo duomeny lentelé: temos, kategorijos, subkategorijos

Tema Perdegimo raiska socialiniame darbe
Kategorijos Perdegimo apraiskos Specifiniai soc. darbui | Vadovy perdegimas
biidingi rizikos
veiksniai
Subkategorijos | ¢ PoZymiai e Sudétingos e Vadovy perdegimo
e Perdegimo nustatymo situacijos rizikos
i8sukiai e Neadekvatiis e Vadovy perdegimo
visuomeneés poveikis
lukesciai organizacijai
e Materialiniy ir
zmogiskyjy iStekliy
stoka
Tema Perdegimo prevencija: organizaciniai badai
Kategorijos Bendradarbiavimas Pozityvi atmosfera Palaikantys vadovai
sprendziant problemas
Subkategorijos | e Atvejy aptarimas e Palaikantys e Darbuotojy
o Atsakomybeés santykiai igalinimas
pasidalinimas e Atvira ¢ Nuolatinis vadovo
e Darbuotojy komunikacija asmeninis démesys
atstovavimas e Tradicijos pavaldiniui
o Atsizvelgimas ] o Klaidy
individualius normalizavimas
poreikius
Perdegimo prevencija: asmeniniai biidai
Kategorijos Poilsio higiena Asmeniné¢ lyderyste
Subkategorijos | ¢ Hobiai e Savo ribotumo
e Atsipalaidavimas suvokimas
e Atsiribojimas nuo e Riby laikymasis
darbo ne darbo metu e Samoningumas
e Atostogos
Tema Perdegimo jveika
Kategorijos Pokyc¢iai darbo vietoje Darbuotojo
atsitraukimas
Subkategorijos | ¢ Operatyvus kravio e Atostogos
mazinimas e Darbo keitimas
e Darbo organizavimo
tobulinimas
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4.2.1. Perdegimo raiSka socialiniame darbe

Perdegimo raiSkos socialiniame darbe temg sudaro trys kategorijos: 1) Perdegimo patirtys,

2) Soc. darbui budingi rizikos veiksniai, 3) Vadovy perdegimas.

PERDEGIMO BN RITINOS VADOVY
PATIRTYS VEIKSNIAI PERDEGIMAS
( 3 ( 3 ( A
- Vadovy
. . Sudétingos ;
— Pozymiai — : o —  perdegimo
situacijos rizikos
. J § J § J
( A ( A V d
Perdegimo Neadekvatus erz eO\i/rErﬂ o
‘—  nustatymo — visuomenés P ove?kis
i$§kiai |ikesgiai povelis
organizacijai
. J § J § J
( A
Materialiniy ir
—  ZmogiSkujy
iStekliy stoka
§ J

10 pav. Perdegimo raiska socialiniame darbe: patirtys, rizikos veiksniai, vadovy perdegimas
Sudaryta autorés

Perdegimo patirtys. Sig kategorija sudaro dvi subkategorijos: 1) Perdegimo poZzymiai; 2)
Perdegimo nustatymo i$Stkiai (zr. pav. 10).

Dalis tyrimo dalyviy aiSkiai jvardijo, kad yra patyr¢ perdegima (D3, D4, D6). Jie pamin¢jo
jvairius pozZymius: apatiSkuma, bejégyste, atsiribojimg nuo darbo, Zemg produktyvuma. ,, <...>
nebejauciau saves, nebejauciau darbo, nieko nenoréjau. “ (D6). ,, <...> Dél perdegimo — tikrai buvo
epizody labai sunkiy. <...> kai j darbg nesinori eiti, ir tas bejégiskumas kazkoks, ir liiidesys, ir
apatija. “ (D4). ,,<...> kai nériau <...> savanoryste patyriau gyvenimo namuose, reiskia, dvidesimt
keturias valandas, jaunimas, einam, veikiam, dirbam, diena, naktis painiojasi <...>nebuvo apibrézto
darbo laiko <...> po kurio laiko jauciau, kad yra kazkokia tai riba““ (D3). Dalyviy nurodyti poZymiai
atitinka teorin¢je dalyje nagrinétus iSsekimo, depersonalizacijos, Zemo saviveiksmingumo aspektus,
kuriuos perdegimo tyrimy pradininké C. Maslach (2003) isskyré, kaip pagrindinius perdegimo
pozymius.

Taciau dalies dalyviy (D1, D2, DS) neuztikrinti atsakymai parodo, kad ne visuomet asmuo
gali zinoti ir jvertinti, ar jis yra perdeges. Jy pasisakymai sudaro antrajg — perdegimo nustatymo

Cv v —

jtarimg, kad jei buciau perdeges, biiciau nukeliaves kaZkur kitur.” (D2). ,,Man atrodo nebuvau
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perdegusi.** (D5). Tyrimo dalyviy pasisakymai liudija, kad perdegimo nustatymas turi savyje tam
tikry i8Stkiy, néra paprasta objektyviai jsivertinti, tam reikalingos pastangos, sagmoningumas,
iSmanymas, savo pazeidziamumo, ribotumo priémimas. ,,<...> to savyje neatpazinau, gal ir nenoréjau
atpazinti. “ (D2). ,,saves patyrinéjimas — kur esu, kame esu, ar as cia jau degu, ar perdegiau, ar dar
ne. <...> tas laikas sustojimo buvo ypatingai geras ir tada galima buvo susidélioti, padaryti kazkokius
sprendimus, pasitvirtinimus *“ (D3). Perdegimo atpazinimg apsunkina ir skirtingas jo intensyvumas,
lyginimasis su kolegomis, kurie i§gyveno stipry, akivaizdy perdegima ,, <...> per savo patirtj esu
mates Zzmoniy, kurie perdegé ir tai galima buvo labai aiskiai identifikuoti. Man atrodo, galima kalbéti
apie tam tikrus skirtingus perdegimo lygmenis, tie, kurie yra labai sudétingi, to savyje
neatpazinau<...>*“ (D2). ,, Gal dideliy kazkokiy perdegimy nebuvo, bet kartais kai susideda daug
jvairiy veikly, tai pradedi jausti, kad nebesuspéji ir gali tas ateiti dél visokio uzimtumo.* (D1). Sie
pasisakymai parodo, kad tam tikrais atvejais socialiniai darbuotojai gali nuvertinti savo prasta
savijautg, neziliréti rimtai j pasireiSkiancius perdegimo pozymius, priimti juos, kaip jprasta savo darbo
dalj. Perdegimo nustatymas reikalauja ne tik ziniy apie jo pozymius, bet ir socialinio darbuotojo
samoningumo, savirefleksijos, kritiSko vertinimo.

Socialiniam darbui biidingi rizikos veiksniai. Diskutuojant apie perdegimo patirtis, tyrimo
dalyviai i§skyré tam tikrus socialiniam darbui biidingus veiksnius, kurie gali didinti perdegimo rizika
tarp socialiniy darbuotojy. Sia kategorija sudaro trys subkategorijos: 1) sudétingos situacijos; 2)
neadekvatis visuomenés lukesciai; 3) iStekliy stoka.

Socialiniam darbui budingi ypa¢ sudétingi, sunkiai sprendziami atvejai, sudarantys pirmaja
subkategorija. ,, Siaip socialinio darbo sritis yra is esmés sudétinga. Cia néra drugeliai ir gélytés, kur
ateini pailséti, bet visi mes, ko gero, kurie dirbam tiesiai su klientais, susiduriam su skaudZiausiomis
situacijomis, kada jau Zmogus neturi kg daryti, tada reikalingas socialinis darbuotojas salia. Ir
automatiskai yra tas momentas, kai ty situacijy tiek daug, ir visos sudétingos, ir kai kurios atrodo
beviltiskos, be iseities. Anksciau ar véliau, asmeninis rezervas kazkur nugaruoja.” (D4).
,, <...>problemos yra tokios jsisenéjusios ir sudéetingos, kad jy neina isspresti praktiskai. “ (D1). Pasak
S. Raizienés ir A. BakSytés (2010), daugelis autoriy pastebi, kad socialinis darbas, jpareigojantis
ripintis paZeidZziamais Zmonémis, spresti sudétingas problemas, gali greitai iSsekinti socialinj
darbuotoja bei sumazinti jo iSteklius, reikalingus intensyviai ir aktyviai veiklai. Socialinio darbo sritis
i8siskiria aukStu patiriamo streso lygiu ir kitais perdegima salygojanciais veiksniais (Wilson, 2016;
Hricova, 2020; Ravalier, McFadden, Boichat, Clabburn ir Moriarty, 2021). Daznam socialiniam
darbuotojui praktingje veikloje kyla emocinés problemos ar sunkumai (Kavaliauskien¢ ir Bal¢iiinaite,
2014). Tyrimo dalyviai patvirtina kity mokslininky jZvalgas apie tai, kad socialiniame darbe biidingos

kompleksinés, sudétingos situacijos, galincios salygoti perdegimo pozymius.
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Dar viena subkategorija — neadekvatis visuomenés liukesCiai. Socialiniy darbuotojy
kaltinimas, smerkimas, kliento atsakomybés permetimas apsunkina darbg ir turi neigiamos jtakos
emocinei sveikatai. ,,<...> visuomené daznai turi tq likestj, kad jis turit iSspresti, o jei kazkas
nepavyksta, tai kaltas esi tu, o ne zZmogus, kuris tokj savo gyvenimo kelig gali ir turi teise
pasirinkti.“ (D2). ,,<..> mes kartais gaunam tokio spaudimo is visuomenés <...>. Kiek tenka
pakovoti uz kitq lauke, kai is tikryjy ir savo darbe kartais matai, tie, kurie nepraso pagalbos, nepriima
pagalbos, o visuomené mano, kad jiems reikia pagalbos.” (D1). 1§ kitos pusés, pasak V.
Gudzinskienés ir A. Pozdniakovo, teigiamas visuomenés poziiiris gali padéti jveikti profesinj
perdegima (2020). Vadinasi, visuomenés liikkes¢iy valdymas gali biiti viena i§ socialiniy darbuotojy
perdegimo prevencijos priemoniy.

Kitas neigiamas, perdegimui jtakos turintis veiksnys — jvairiy iStekliy, pavyzdziui, materialiy
ar zmogiSkyjy, stoka. Socialiniai darbuotojai gali jaustis bejégiai matydami realy paslaugy poreikj,
taciau negalintys kontroliuoti reikiamy iStekliy toms paslaugoms suteikti. ,, <...>turéjo biiti pastatyti
bendro gyvenimo namai Zmonéms su intelekto negalia, ir kai pavyzdziui is astuoniy planuoty ir dar
klausimas ar dar bus pastatyti ir kada, tik dveji. <....> Tai mes galim biiti profesionaliis, déti ribas,
atpazinti...is vidaus tikrai daug daryti ir kurti, inicijuoti, palaikyti, siulyti. Bet jei néra tokios
socialinés politinés valios <...> kai pradedame kalbéti apie tai, kad gal reikéty kurti <...>, mes
atsiduriam j sienq, kad vél néra pinigy, néra to, ano, néra trecio. <...> as manau ir iskyla didelé
rizika. Nes realiai, kaip profesionalas, tu jauti tq poreikj, tikrqjj poreikj, nes jis ateina iki misy. <...>
meti akmenélj, kaip socialiniai darbuotojai, ir nuvilnija bangelés, bet ar pasieks kazkokj tq krantg,
ar sprendimai priimami, ar ne.” (D3). Sis pasisakymas iliustruoja mokslininky isskirta kontrolés
poreiki (Maslach, Leiter, 1999, 2003). Dél istekliy trukumo ar biurokratiniy trukdziy, pavyzdziui,
neturint galimybés suteikti klientams reikiamy paslaugy ir i§ to kylancio bejégiSkumo jausmo kyla
frustracijos (Negi ir kt., 2019). IStekliy trakumas lemia ir aukstus darbo krtuvius. ,, Turime problemy
dél darbo kritviy, kai turime daug skirtingy paslaugy. <...> darbuotojai tikrai yra atsakingi uz <...>
nezmogiskus skaicius atvejy. <...> ir po darbo Zmonés kazkq daro, nes fiziskai nepajégia visko
aprepti, kas yra teisés aktuose labai aiskiai sureglamentuota . (D2). Tad siekiant iSvengti perdegimo
tarp socialiniy darbuotojy, svarbiis realistiSki reikalavimai, atsizvelgiant | turimus materialinius ir
zmogiskuosius resursus. Taip pat biitinas tinkamas apriipinimas reikalingomis priemonémis,
suteikiant socialiniam darbuotojui galimybe teikti kokybiskas paslaugas.

Vadovu perdegimas. Diskusijos metu iSryskéjo vadovy perdegimo tema — vadovaujancias
pareigas uzimanéiy socialiniy darbuotojy perdegimo specifika. Sia kategorija sudaro dvi
subkategorijos: 1) Vadovy perdegimo rizikos; 2) Vadovy perdegimo poveikis organizacijai.

Diskusijoje vadovaujancias pareigas uzimantys dalyviai atskleid¢, kad pavaldiniy likesciai

salygoja tam tikra spaudima, kuris tampa trukdZiu vadovams pasiriipinti savo poilsiu — svarbia
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prevencine priemone nuo perdegimo. ,,Vadovas lyg ir visada turi buti pasiekiamas ir tas didelis
perdegimui reikia sumazinti $iuos iSskirtinius lukes¢ius vadovams, atkreipti démes;j ir | jy paciy
poreikius. ,, <...>nuimti stigmq, kad vadovai turi visada viskq galéti, atostogy metu kelti ragelj. Bet
ne, as pasiekiau ribg, ir atleiskit, bet man reikia laiko, man reikia pagalbos, as dabar prasau jiisy
pagalbos. Legalizavimas to negaléjimo, ribos, klaidos. “ (D3). Tad kalbant apie socialiniy darbuotojy
perdegima, svarbu atkreipti démesj ir j vadovaujanéias pareigas uzimanéiy asmeny gerove. Sis
svarbus aspektas nebuvo atskleistas analizuotuose moksliniuose Saltiniuose.

Antroji subkategorija — vadovy perdegimo poveikis organizacijai. Vadovo emocinés biiklés
klausimas aktualizuojasi jvertinant svarby dalyviy jvardintg aspekta — jo savijauta turi reikSmingos
itakos likusiems darbuotojams. ,, <...> mes turime problemgq, kai vadovai yra perdege ir jie nesugeba
skirti savo asmeninio démesio, jsigilinti j problemgq, apsistato tvarkom, ribojimais, taisyklém ir bando
patys isgyventi. Riedéjimo nuo kalno, griuties sindromas — kai vienas subyra, pradeda byréti
visi. “ (D4) Darbuotojams svarbus stiprus vadovo uznugaris, kuris sunkiai jmanomas, jei pats vadovas
yra perdeges: ,, <...> reikia prisiimti lyderyste atstovauti savo darbuotojus. “ (D2) Diskusijos dalyviai
atskleide, kad vadovy perdegimas turi neigiamos jtakos bendram organizacijos mikroklimatui, be to,
perdege vadovai nebegali tinkamai atlikti savo funkcijy, svarbiy tiek produktyvumui, tiek darbuotojy
gerovei.

Apibendrinant pirmosios temos jzvalgas, galima teigti, kad perdegima patyre tyrimo dalyviai
jvardija placiai mokslin¢je literatiroje aptariamus pozymius: iSsekima, depersonalizacija ir Zema
saviveiksmingumg. Taciau perdegimo atpazinimas gali kelti i§§ikiy — ne visada darbuotojai gali
vienareikSmiskai ir tvirtai jsivertinti, kad patiria perdegima. Be to, galimas ir savo juntamy poZymiy
nuvertinimas, lyginantis su intensyvesniais, socialiniame darbe sutinkamais, kolegy patyrimais.

Perdegimo tema aktuali socialiniame darbe dél nuolatiniy sudétingy, kartais 1§
neiSsprendziamy situacijy, auksty, nejveikiamy visuomenés liikkesCiy socialiniams darbuotojams ir
materialiniy bei zmogiskyjy istekliy trukumo, salygojanciy didelius darbo krivius ir bejégystés
jausma, norint i§spresti kasdienybéje sutinkamas klienty problemas.

Atskirg démes;j reikia skirti vadovy profesiniam perdegimui — svarbu atsizvelgti i jy vaidmens
ir santykiy darbe specifika. Darbuotojy lukesciai vadovams, kad jie biity nuolat pasiekiami ir stipriis,
yra papildomas perdegimo rizikos faktorius pavaldiniy turintiems darbuotojams. O vadovy emociné
gerove aktuali siekiant apsaugoti nuo perdegimo ne tik juos pacius, bet ir platesnj kolektyva,

pavaldinius.
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4.2.2. Perdegimo prevencija: organizaciniai budai

Kalbant apie perdegimo prevencija, tyrimo metu iSrySkéjo dvi placios potemes: organizaciniai
biidai ir asmeniniai biidai. Tai i§ esmés atitinka ir mokslinéje literatiiroje paplitusj skirstyma
(Pacevicius, 2006; Bukeitaité, 2011; Vaicekauskiené, 2014; Kavaliauskiené ir Bal¢itnaité, 2014;
Ceponiené, Lazauskaité-Zabielske, 2017). Organizaciniy bady temoje i$skirtos trys kategorijos: 1)
Pozityvi atmosfera; 2) Palaikantys vadovai; 3) Bendradarbiavimas sprendziant problemas (zr. pav.

).

BENDRADARBIAVIMAS
SPRENDZIANT POZITYVI ATMOSFERA PALAIKANTYS VADOVAI
PROBLEMAS
( A ( A ( A
|| Atvejy | | Palaikantys | | Darbuotojy
aptarimas santykiai jgalinimo svarba
. J . J . J
( ) ( ) Nuolatinis
| | Atsakomybes || Atvira | vadovo
pasidalinimas komunikacija asmeninis
démesys
. J . J
( A ( A ( A
| | Darbuotojy || . | Klaidy
atstovavimas Tradicijos normalizavimas
. J . J . J
( A
Atsizvelgimas j
— individualius
poreikius
. J

11 pav. Perdegimo prevencijos organizaciniy biidy medis

Sudaryta autorés

Pozityvi atmosfera. Tyrimo dalyviai jvardijo jvairius budus, kuriais kuriama nuo perdegimo
sauganti atmosfera darbe. Sia kategorija sudaro 4 subkategorijos: 1) Palaikantys santykiai; 2) Atvira
komunikacija; 3) Tradicijos; 4) Atsizvelgimas | individualius poreikius (personalizacija).

Diskusijos metu daug démesio skirta palaikanciy santykiy subkategorijai. ,, Matymas sSalia
esancio kolegos irgi yra labai stipri perdegimo prevencija. <...> Man ripi mano kolega, kuris galbiit,
kad ir asmeniniame gyvenime isgyvena kazkokig situacijq, kuri atsiliepia jo elgesyje su paslaugy
gavéjais arba komanda. <...> Kad legalizuotume tq laikq, kad tuo metu, jis kazkur nejsitrauks ir laiko

turés kazkam kitam. “ (D3). ,, <...>gero santykio kiirimas organizacijoje. Kq reikéty padaryti — kurti
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tq gerq santykj, investuoti j tai. <...> pamatykime zmogy Salia, bitkime pagalba Zzmogui Salia. “ (D2).
Tyrimo dalyviy akcentuojamas tarpusavio palaikymas, kaip reikSmingas démuo perdegimo
prevencijoje, daznai minimas ir moksliniuose Saltiniuose (Raizien¢ ir Baksyt¢, 2010; Vaicekauskiene,
2014; Negi ir kt., 2019; Gudzinskien¢ ir Pozdniakovas, 2020).

Kita susijusi subkategorija — atviras kalbéjimasis organizacijoje. Tyrimo dalyviai akcentavo,
kad tarpusavio komunikacija, i$sikalbéjimas su kolegomis saugo nuo perdegimo. ,, Pirmas dalykas
yra darbe issikalbéti, kad nesinestumét namo kazko negero.” (D6). ,, DZiaugiuosi, kad savo
organizacijoje turim organizacine kultiirq labai daug snekétis. Tai mes, kai yra sunku, eini ir kalbi.
Vienas dalykas — turéti tq erdve. “ (D2). ,,Kartais mes kalbam, kad kalbam kalbam ir kalbam, bet tas
kalbéjimas padeda.<...> Kalbéjimas yra vienareikSmiskai svarbus. Man svarbus turéjimas erdvés
pasikalbéti su kolegomis, kurie susiduria su tais paciais iSSikiais.” (D4). Siuose pasisakymuose
iSryskéja atvirg bendravima skatinancios organizacinés kultiiros kiirimo svarba — dalyviai pazymi
butinybe darbuotojams iSsikalbéti tarpusavyje. Jie atliepia G. Tolutienés ir 1. Zubrickienés (2022)
i8skirtas priemones perdegimui jveikti: nebijojimas kalbéti apie savo problemas; tarpusavio sgveika
ir griztamasis rySys tarp kolegy.

Dar viena pozityvios atmosferos subkategorija — tradicijos. Diskusijos metu dalyviai
dziaugési, kad turi jvairias veiklas, vienijan¢ias darbuotojus ir padedancias kurti palaikancig ir
tarpusavyje atvirai komunikuojanc¢ig komanda. ,, Kad pasirengtume adventui, mes einame nusiprausti
i baseing. Kovo 8 einam paminéti motery dienq. Ten kokj kalédiniai, gimtadieniai. Tai kolektyvui
duoda tokio neformalaus bendravimo, palaikymo, kada galima pamatyti vienas kitq atskirai. Turim
vasaros akademijq. <...> j kurj vaziuoja darbuotojai su Seimos nariais. <...> ta bendrysté padeda
Zmogui ishiiti <...> Jis padeda isbiiti Sioje srityje, susitelkti ir teikti vienas kitam paramgq ne tik kaip
darbuotojas darbuotojui, bet kaip zmogus zmogui. Kad isvystume vienas kito veidg. (D4). ,,Apie
prevencinius dalykus <...> i§ bendruomeniskumo prizmés, mes labai turim tokiy tradicijy ir jas labai
puoseléjam, nuo Svenciy paminéjimo iki neformaliy pusryciy, neformaliam bendravimui stiprinti,
turim neformaliy isvyky, ekskursijy kazkur. © (D2). Sios priemonés i§ esmés atitinka V. Gudzinskienés
ir A. Pozdniakovo (2020) minimg laisvalaikio su kolegomis sriti, mokslininky minima, kaip
perdegimo prevencijos buida.

Nors tradicijos vaidina svarby vaidmen;j palaikancios, bendruomeniskos kulttiros vystymui,
pasak tyrimo dalyviy, reikéty atsizvelgti | individualius darbuotojy norus. Tam kad organizacijos
tradicijos ne skaldyty, o vienyty, reikia suprasti kiekvieno darbuotojo poreikj, neignoruoti
neprisijungianciy prie bendry veikly.. ,, <...> pavyzdzZiui, baidariy Zygis, j kurj vieni plaukia
kiekvienais metais, o kiti neplaukia ir yra pavojus, kad bendruomenés bendruomenélé joje, kuriems
faina, o kiti dél sveikatos, ar pomégiy, baimés ar seimos kazkokiy [priezasciy] atsisako. Tuomet yra

savotiska rizika, kad jei matom, kad susirenka organizacijos branduoliukas, kuriems faina <...> o
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kas galéty ir kitus Zmones jtraukti. Tai ne visada pavyksta, bet kartais ir pavyksta. <...> socialinio
darbuotojo dienos proga einam | kazkokiq isvykq <..>, ten daugiau Zmoniy biina.” (D3).
., Darbdaviai deda labai daug priemoniy, kad darbuotojai isvengty perdegimo, kad motyvuoty. Bet
viena priemoné visiems vistiek netinka. <...> O jei darbdavys paklausty, jei tu nevaziuoji, gal tau
duoti laisvg dieng, gal jam tai svarbiau? “ (DS5). Tad atkreiptinas démesys ] individualias darbuotojy
situacijas, galimybes, poreikius. Organizacijos tradicijos ir laisvalaikio veiklos turi biiti kuriamos
tokiu buidu, kad jtraukty skirtingus darbuotojus, atsizvelgiant i jy interesus.

Palaikantys vadovai. Kita iSryskéjusi kategorija organizaciniy biidy temoje yra palaikantys
vadovai. Ja sudaro trys subkategorijos: 1) Darbuotojy jgalinimo svarba; 2) Klaidy normalizavimas;
3) Nuolatinis vadovo asmeninis démesys pavaldiniui.

Tyrimo dalyviai atskleidé vadovo vaidmenj jgalinant darbuotojus kurti palankig kultiirag darbe.
Pavyzdziui, jei vadovo valdymo stilius yra autoritarinis, tai neigiamai veikia komandos dinamika,
vidinius procesus, komunikacija, sauguma. ,,<...> labai blogai yra autoritarinis valdymo stilius
socialines paslaugas teikiancioje jstaigoje. Nes tai skatina Zmones uzsidaryti savyje, nekalbéti,
nereflektuoti, nedrjsti pripazinti. “ (D2) Kita vertus, pasak diskusijos dalyviy, pozityvi organizacijos
kultiira kuriama ne tik vadovo, bet ir jgalinty darbuotojy. ,, Sauniausia, kai ne vadovas organizuoja
uzklasinius pasibuvimus, iséjimus, bendravimus. <..>. Cia didZiausias pasiekimas, kai patys
susiorganizuoja ir kviecia vadovg, gal einam kartu. “ (D6). ,,<...> néra tik vadovo pareiga kurti tq
bendruomeniskumgq, visi yra atsakingi. [...]Ir tas organizacijos pulsas, jis néra kazkaip is vieno
asmens, pasidaro toks tinklas, kaip voratinklis, siily kamuoliukas, kuri mes vienas kitam
perduodam. “ (D3). Tad perdegimo prevencijai svarbus ir pozityvaus, palaikan¢io vadovo vaidmuo,
ir jo jgalinti, bendruomeniski, aktyviis darbuotojai.

Dar viena subketegorija — klaidy normalizavimas. Vadovai turi kurti tokig viding kultira,
kurioje darbuotojai jauciasi saugis ir darydami klaidas, neiSvengiamas bet kuriame darbe. ,, Man
labai svarbu ir is vadovo pozicijos — kurti organizacijoje kultiirq, kad mes galime klysti. <...> mes
pripazjstame, kad suklysti galima ir tame néra problema. “ (D2) ,, Legalizavimas to negaléjimo, ribos,
klaidos legalizavimas.“ (D4). Klaidoms atlaidi organizacin¢ kultlira nuima tam tikras jtampas,
galincias prisidéti prie perdegimo.

Diskusijoje pazyméta, kad vadovo vaidmuo svarbus siekiant laiku uzciuopti perdegimo
pozymius ir tam reikalingas nuolatinis jo démesys. ,,<...> as kaip vadovas labai stengiuosi turéti
pastoviai pokalbius su darbuotojas vienas ant vieno. Pasikalbéti penkiolika minuciy, <...> is principo
isgirsti, kaip tu gyveni. <..>. Cia néra mintis pasidaryti ilgqg pokalbj ir aptarinéti problemas, bet
visada turiu litkestj uzciuopti kame yra darbuotojas. Man tas labai svarbu, nes tada gali déliotis
tolimesnius Zingsnius.“ (D2). Tyrimo dalyviai pazymi, kad tai neturi biiti vienkartinis formalus

pokalbis: ,, <...> pagrindinis dalykas — pamatymas to zmogaus ir kalbéjimas. Néra pagal teisés aktus,
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vienas pokalbis per metus ir Zmogaus jvertinimas darbo ir griztamojo rysio davimas, susikaupusio
per metus. Bet kartais matai, kad vyksta kazkas, kaip D2 saké, pajausti, kame yra tas Zmogus,
biinantis ¢ia Siuo metu. Nebiuitinai tai atsiskleis fiksuotame, struktiruotame pokalbyje. (D3). Tad
nuolatinis, asmeniSkas vadovo démesys padeda laiku uZCiuopti probleminius aspektus ir imtis
reikiamy veiksmy perdegimo prevencijai.

Pasak S. Raizienés ir A. Baksyteés, (2010) kuo daugiau darbuotojas sulaukia vadovo paramos,
tuo reciau jis patiria emocinj iSsekima, ir atvirk$c¢iai. Mokslo publikacijose taip pat minima, kad
vadovy palaikymas gali sumazinti perdegima. (Schaufeli, Greenglass, 2001).

Bendradarbiavimas sprendZiant problemas/Darbo kultaira. Diskusijoje iSrySkéjo tam
tikri darbo organizavimo bendradarbiaujant principai, galintys padéti i§vengti perdegimo. Sig
kategorija sudaro 1) Atvejy aptarimas; 2) Atsakomybés pasidalinimas; 3) Darbuotojy atstovavimas.

Viena i§ jvardinty prevenciniy priemoniy — reguliarus atvejy aptarimas, kuris padeda laikyti
pulsa ir bendradarbiauti sprendziant problemas: ,, <...> jprasta, kad mes atvejus aptarinéjam kas rytq.
<...> kiekviena komanda suséda ir aptaria, kas jvyko vakar ir kas yra pasiruosSimui siandienq. Galim
ir atskirai, jei yra kazkokia ypatinga situacija . (D4). ,,mes kaip organizacija turime atvejo aptarimo
momentus. Tas mums svarbu ir veiksminga, kad neuZsibiity tik vieno Zmogaus rankose. “ (D2). Atvejy
aptarimo praktika padeda darbuotojams jaustis tviriau, suteikia tam tikrg uznugarj, palaikyma. Tai
gali padéti sumazinti tam tikrus mokslininky i$skirtus perdegima skatinancius veiksnius, pavyzdziui
tokius kaip: geros komandos nebuvimas (Gudzinskien¢ ir Pozdniakovas, 2020), darbe patiriama
jtampa; pagalbos, paramos trukumas (Tolutien¢ ir Zubrickiene, 2022); moralinés pagalbos trikumas
(Bukeikaite, 2011).

Kita susijusi subkategorija — atsakomybés pasidalinimas. Bendradarbiaujanti organizacija
padeda darbuotojams neperdegti. ,, Padeda, kad labai gerai kolegos esame ir kad dirbu ne vienas tarp
kity institucijy ir pareigybiy. <...> kai esam kritinéje situacijoje, esant stresinéms situacijoms darbe,
tas kalbéjimasis, éjimas kartais pas klientg ne vienam, o dviese, tai irgi padeda*“ (D1). ,, Visada sakom,
kad atvejai yra miisy visy, o ne tik tavo vieno. (D2). Taciau Salia to svarbus aiSkumas apie
atsakomybiy ribas: ,, <...> labai didelg reiksme turi ir organizaciné struktiira. Daug dalyky, kad biity
aisku, kur kas kokius sprendimus priima. Nes kartais biina, kad pasiimu per daug atsakomybiy. “ (D3).
Neaiskumai del darby pasiskirstymo, atsakomybiy, pareigy, kaip perdegimo rizikos faktoriai, minimi
daugelio mokslininky (Gudzinskiené ir Pozdniakovas, 2020; Tolutiené ir Zubrickiené, 2022;
Bukeikaité, 2011, Maslach, 2017, Willson, 2016).

Tyrimo dalyviai jvardijo, kad neperdegti padeda ir organizacijos indélis atstovaujant
darbuotojus sunkiose situacijose. ,, <...> organizacijos toks atstovavimas, pastovéjimas, nuomonés
isreiskimas, tai duoda ir darbuotojui palaikymgq.* (D1). ,, Turime problemy dél darbo kriviy. <...>

darbuotojai tikrai yra atsakingi uz pagal paslaugy tipus nezmogiskus skaicius atvejy. <...> ir po
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darbo Zmonés kazkq daro, nes fiziskai nepajégia visko aprépti, kas yra teisés aktuose labai aiskiai
sureglamentuota. <...> Ziurint i§ vidinés organizacinés pusés vadovai turi prisiimti lyderyste,
atsakomybe ginti darbuotojy teises, normalizuoti dalykus.” (D2). Tokie pasisakymai liudija
darbuotojy poreik] jausti uznugarj, parama.

Apibendrinant organizacinius perdegimo prevencijos budus, iSskirtos kategorijos apima
pozityvig atmosfera, palaikan¢ius vadovus ir bendradarbiavimg sprendziant problemas.

Diskusijos dalyviai pabrézé, kad palaikantys santykiai ir atvira komunikacija darbe yra
svarbils aspektai perdegimo prevencijai. Taip pat pazymétina darbuotojus vienijanciy, gera
mikroklimatg kurianciy tradicijy reikSmeé. Taciau svarbu atsizvelgti i individualius darbuotojy
poreikius, kad tradicijos netapty skaldan¢iomis, atliepian¢iomis tik dalies darbuotojy interesus.

Taip pat reikSmingas vadovy vaidmuo jgalinant darbuotojus, skatinant nebijoti klaidy ir
suteikiant nuolatinj asmeninj démesj pavaldiniams. Siekiant iSvengti socialiniy darbuotojy perdegimo,
vadovai turi skatinti pozityvia, palaikancig, klaidoms tolerantiSka organizacine kultiirg, suteikti
komandos nariams pakankama laisve veikti ir kurti bendruomeniskus santykius tarpusavyje bei laiku
uz¢iuopti pavaldiniy perdegimo rizikas.

Dar vienas organizacinis veiksnys — bendradarbiavimas sprendziant problemas. Reguliariis
atvejy aptarimai padeda laikyti pulsg ir suteikti reikiamg pagalba vieni kitiems. Be to, svarbu aiskiai
nustatyti atsakomybés ribas ir uztikrinti organizacijos ind¢lj atstovaujant darbuotojus sudétingose

situacijose.
4.2.3. Perdegimo prevencija: asmeniniai budai

Tyrimo dalyviai ypatingai akcentavo paties asmens atsakomybe. Diskusijos pabaigoje
paprasius i$skirti po vieng svarbiausig aspekta perdegimo prevencijai, visi dalyviai jvardijo biitent su
asmenine atsakomybe susijusius budus. ,, Viskas yra savo rankose, pirmiausiai Zinoti, kad priklauso
nuo taves, o tada dairytis, kq kiti gali padeéti. <...> Mokékime atpazinti savo ribotumgq.“ (D2).
. Sgmoningumas ir darbas su savim. Jei sqmoningai eini per Sitq profesijq ir Sitokj pasirinktg
gyvenimo kelig, tuomet paprasciau. Ir atsakomybé pries save, kad reikia degti, bet nedeginti
saves. (D4). ,, Pirmiausiai pamilti save, atpaZinti, kas man padeda biiti ir biiti sau istikimu,
atsakingu.“ (D3). ,,Reikia atpaZinti save, atpazinti savo biisenas. Kartais pasiziiréti j veidrodj,
kokioje situacijoje esi, krizines situacijas atpazinti. Atrasti biidus, kurie padeda atsiriboti nuo darbo
ir jkvépti tave vél kibti j darbg. (D1).

Asmeniniy budy poteméje isSskirtos dvi kategorijos: 1) Asmeniné lyderyste; 2) Poilsio higiena

(Zr. pav. 12).
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ASMENINE LYDERYSTE POILSIO HIGIENA
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12 pav. Perdegimo prevencijos asmeniniy biidy medis

Sudaryta autorés

Asmeniné lyderysteé. Sig kategorija sudaro trys subkategorijos: 1) Savo ribotumo suvokimas;
2) Riby laikymasis; 3) Sgmoningumas.

Savo ribotumo suvokimo subkategorija iliustruoja dalyviy pasisakymai apie tai, kad
darbuotojams biitina suprasti, kad jie néra visagaliai ir ne viskas jy rankose ,,<...> iSmokti sau
pripazinti savo ribotumq, kad yra kartais dalykai, kad kazko negali, kazkas nepavyksta <...>* (D2).
., Man kartais padeda neperdegti, kai matau aplink neteisybe, supratimas, kad as nevisagalé, ne viskg
galiu pakeist. *“ (D5). ,, <...> sugebéjimas kazkiek atsiriboti, kad suprasti, kad nesi supermenas, visko
negali isspresti. “ (D1). Galima teigti, kad sgmoningas savo galimybiy riby suvokimas ir realistiSkas
savo atsakomybés vertinimas yra vienas i$ perdegimo prevencijos budy.

Kita susijusi subkategorija — riby laikymasis. Svarbu ne tik suprasti ribotumg — tai, kad ne
viska galiu, bet ir sustabdyti save, pasakyti ,,ne*, nesiimti tam tikry veiksmy. ,, Cia ir yra tas pavojus,
grésmé, kad kai susergu klientu, tai atsiranda pavojus perdegti. Jei sugebu islaikyti ribas, jautriai,
bet su jsivardinimu, kad ¢ia mano ribos, o cia kliento. “ (D4). ,, Riby nusistatymas, <...> kiek as einu,
kiek as sau leidziu jsijausti. “ (D3). Pernelyg didelis socialiniy darbuotojy entuziazmas ir asmeniniy

riby nesilaikymas didina perdegimo rizika.
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Dar viena dalyviy ypatingai akcentuota sritis — sgmoningumas. Sioje subkategorijoje kalbama
apie gily saves supratima, pazinima, savo jausmy steb¢jimg, démesinguma sau, savo emocinei
sveikatai. ,, <...> atpazinau per ilgus metus, kad man labai padeda reflektavimas. “ (D2). ,, Turi surast
ribq tarp saves ir iSorinio pasaulio, suprast kas as esu pirmiausia, kad neperdegtum.<...> Karts nuo
karto lankau individualias psichologo konsultacijas, kurios irgi padeda neperdegti. Kantriai
ripinuosi savo emocine savijauta.“ (D5). ,,<...> gebéti pripazinti, sau jsivardinti, kad dabar esu
pazeidziamas, man reikia pagalbos, kolegy pagalbos ar iSorés pagalbos. <...> patys pamirstame
jsigalinti tam tikruose dalykuose kaip profesionalai ir prisiimti tos pacios atsakomybés, kuriq siiillome
paslaugy gavéjui. <...> Jei atsisuku j save as net pusés to nedarau, kq siillau tam Zmogui, ar tai
Seimai.* (D3). Siekiant iSvengti perdegimo socialiniai darbuotojai turéty skirti laiko ir energijos
savirefleksijai, emocijy pasteb¢jimui, sustojimui.

Poilsio higiena. Sig kategorija sudaro keturios subkategorijos: 1) Hobiai, laisvalaikis; 2)
Atsipalaidavimas darbo metu; 3) Atsiribojimas nuo darbo ne darbo metu; 4) Atostogos. Nors §ios
subkategorijos tarpusavyje panasios, taciau kiekviena jy verta atskiro aptarimo, kadangi atspindi
skirtingus aspektus, i$ kuriy apleidus bent viena, padidéja perdegimo rizika.

Diskusijoje dalyviai min¢jo asmeniui tinkamiausio laisvalaikio, hobiy svarba perdegimo
prevencijoje. ,, Vienam yra po darbo joga, kitam krosiniai motociklai. <...> Man atrodo, raktas —
surasti, kas tau asmeniskai padeda ir turime asmeniskai to ieskoti, kantriai, kiekvienq dieng.* (DS).
,<..> esu atrades sodininkyste, darzininkyste, nusipirkom sodq ir visai smagu ten savaitgaliais
vasarg pabiti. *“ (D1). Svarbu atsirinkti, kas suteikia atsipalaidavimo ir geriausiai padeda pailséti
konkreciam zmogui.

Kita subkategorija — atsipalaidavimas darbe. Dalyviai pateiké pavyzdziy, kokie metodai
padeda atsipalaiduoti ir sumazinti jtampg darbo metu. ,, A5 pakikensiu, buvo pora mety, kai as ozkas
laikiau. Tiesiog ateidavau, jos mekena, tokios dekoratyvinés, nemelziamos, bet ant tiek atsijungdavo
smegenys, kazkas nerealaus. Biidavo as kartais as likdavau su popieriais namuose. [...] Jos paéda,
jsitaiso Salia ir tq Zole trina su dantim. Ir tas garsas Zolés trinimo pum pum, nu Zinokit tikrai suprantu,
kas daro ozkos terapijq.” (D4). ,,Miusy darbuotojai per piety pertraukas zaisdavo zaidimus su
telefonu. Mes jiems pasiilléeme tq telefonq panaudoti naudingiau. Darbo metu skirti dvidesimt,
dvidesimt penkias minutes meditacijai <...> Yra patalpa, kur jie gali nueiti, ar eiti j miskq <...> Mes
klausém, kaip jie jautési pries uzsiemimq ir po uzsiémimo. Ir rezultatai parode, kad 96 proc.
uzsiemimy turéjo naudq jy emocinei sveikatai. Padidéjo ramybé, sumazéjo jtampa kine.* (D5).
Atsipalaidavimu darbe gali pasirtpinti ne tik patys darbuotojai, bet ir organizacijos, paskatindamos
tam tikrus veiksmus, pavyzdZiui, meditavima, suteikdamos reikiamas priemones, erdves.

Taip pat akcentuotas atsiribojimas nuo darbo ne darbo metu — tre€ioji subkategorija.

Darbuotojai turi sgmoningai saugoti save nuo darbinés informacijos savo poilsio metu. ,, A4S eidama j
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laukq su Suniu neimu telefongq, nes man tai trukdo ilsétis. [...] Darbg padaryti turim darbe ir nesinesti
atostogas. [...]Ne visada pavykdavo dél isoriniy dalyky, bet ir dél vidiniy. Tu pats pasiimi telefong,
lendi j el pastq, pats pakeli ragelj.* (D2). D4 jvardijo, kad tai yra sudétinga ir dél profesijai keliamy
reikalavimy. ,, Visoms kitoms profesijoms yra normalu, kad darbas turi pradzig ir turi pabaigq, o
socialiniame darbe vis pagaunu, kad yra toks fonas, kad lyg ir yra nenormalu, tu privalai, pavyzdziui,
kaip tu gali nepakelt ragelio klientui arba negalét kazko zmogiskai daryti. Tai svarbus sugrgzinimas
to, kad darbuotojas turi teise j poilsj ir savo laisvg laikq. Atsiranda tendencija, kad socialinis
darbuotojas to negali. Tendencija, kad skyles, visuomené daug turi, kur bebesi, ten problema — ir
medicinos personalas, ir pedagoginis personalas — polinkis kamsyti socialiniais darbuotojais. *“ (D4).
Norédami kuo atsakingiau atlikti savo darba, pateisinti klienty, kolegy, visuomenés liikkesCius, dalis
darbuotojy atlieka savo funkcijas ir ne darbo metu, taciau tai kelia rizikg perdegti.

Dar viena subkategorija — atostogos. ,, Per kelis metus pastebéjau, kad kas metus turiu poreikj
restartuotis. Kazkokiu buidu bent jau porai savaiciy atitritkti nuo darbinés veiklos. Tai visai faina,
kad paskutinius metus lyg ir pavyksta tq restartq daryti atostogy metu. Ir atpaZinau, kad prevencijos
prasme visai naudinga per savaite atitritksti nuo darbo, savaite pasiilsi. “ (D2). ,, Tai jau kazkur po
kurio laiko jauciau, kad yra kazkokia tai riba ir galvojau, kad arba patirsiu perdegimg, [...] atsitiko
tokia situacija, kai pasiemiau du ménesius tokiy kaip atostogy. (D3). Atostogos padeda atitriukti
nuo darbiniy ripesciy ir grizti su naujomis jégomis.

Sie skirtingi poilsio aspektai, atsispindintys net keturiose subkategorijose, rodo, kad siekiant
neperdegti svarbu riipintis savo atsipalaidavimu darbe ir po darbo, hobiais, atostogomis. Galima teigti,
kad démesys poilsiui ir savidisciplina kokybiskai jj organizuojant yra biitini socialiniame darbe
vykdant perdegimo prevencija.

Apibendrinant, asmeniniai veiksniai ir atsakomybe, pasak tyrimo dalyviy, yra esminiai
siekiant iSvengti perdegimo, tad lemiamas vaidmuo tenka patiems socialiniams darbuotojams.
ISskirtos tokios prevencinés priemonés, kaip saves pazinimas, savo ribotumo suvokimas bei riby
nustatymas ir laikymasis, sgmoningumas, poilsio higiena atostogy metu, po darbo ir darbo metu,

kokybiskas laisvalaikis.
4.2.4. Perdegimo jveika

Diskusijos metu dalyviai aptar¢, kokie biidai veiksmingiausi tuomet, kai jau jauciami
perdegimo poZymiai, siekiant juos jveikti. Sioje temoje i§skirtos dvi kategorijos: 1) Poky¢iai darbo

vietoje; 2) Atsitraukimas nuo darbo. (zr. 13 pav.)
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POKYCIAI DARBO VIETOJE ATSITRAUKIMAS NUO DARBO

( D e D
e | Awostogos
\ J \ J
( D e D
|| Darbo organizavimo L Darbo vietos
tobulinimas keitimas
\ J \ J

13 pav. Perdegimo jveikos biidai
Sudaryta autorés

Poky¢iai darbo vietoje. Sia kategorija sudaro dvi subkategorijos: 1) Operatyvus darbo
kriivio maZinimas; 2) Darbo organizavimo tobulinimas.

Pasak tyrimo dalyviy, pasireiS$kus perdegimo poZymiams veiksminga yra pasiripinti, kad
darbuotojo kriivis operatyviai bty sumazintas. ,, <...>jei jau identifikuojam, kad zmogus dega <...>
komandoje bandome nusistatyti prioritetus, biskj persidélioti darbus ir leisti Zmogui Siek tiek
atsipisti.* (D2). ,,Kad legalizuotume tq laikg, kad tuo metu, jis kazZkur.” (D3). Kita jvardinta
priemoné — darbo organizavimo tobulinimas siekiant jvesti tokius poky¢ius, kurie ne tik padéty jveikti
esamg perdegima, bet ir iSvengti to ateityje. ,, <...>reikia susiimti ir Ziiiréti, dél ko atsitiko, kq galime
padaryti, <...> organizacijoje padaryti pokytj, kad net tas zmogus paatostogaves, pabuves, pamates,
o palauk, man Sitas kritvis nukrites, o Sito sprendimo neturiu priimti, arba priimti ne vienas, su kitu
bity pagalba.* (D2). Intervencija kei¢iant darbo kriivj, perskirstant darbus gali biiti pirmas zingsnis
pastebéjus perdegimo pozymius. Taciau taip pat svarbu sistemiskai perzitiréti darbo organizavimo
principus, siekiant ne tik padéti perdegusiam darbuotojui, bet ir saugantis perdegimo atvejy ateityje.

Atsitraukimas nuo darbo — antroji jveikos kategorija. Perdegimas sprendziamas ne tik
tobulinant tam tikrus procesus, bet ir pozymius patirian¢iam darbuotojui atsitraukiant nuo darbo
vietos, kurioje jvyko perdegimas. Vienas i$ atsitraukimo buidy — trumpalaikis — atostogos. ,,Jei tas
perdegimas yra dél darbo kriiviy, kazkokiy situacijy neissprendziamy <...> kg galime padaryti, gal
duoti atostogy tau <...>*“ (D3). Taciau D2 dalyvis pazyméjo, kad atostogos gali bti tik ribotos ir jas

skiriant reikia atsizvelgti ir j likusios komandos poreikius: , <...> per atostogy suteikimgq, ir
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uzsifiksuoti, kiek mes Sitam dalykui skiriame, nes tai negali biiti be riby, nes komanda irgi negali
visada isvezti.“ (D2). Taigi atostogos jvardijama, kaip veiksminga priemoné tiek perdegimo
prevencijos, tiek jveikos tikslais.

Tyrimo dalyviai atkreipé démesj, kad kartais geriausia iSeitis perdegimo jveikai — tiesiog
darbo keitimas. ,, <...> man irgi buvo, kad nebejauciau saves, nebejauciau darbo, nieko nenoréjau,
o atéjus j naujg darbg pasikeité poziiris, ir vél norisi kazkaip biiti socialine darbuotoja ir dirbti su
kolegom, ir padéti kolegom naujoviy nest. “ (D6). Keli diskusijos dalyviai apgailestavo, kad kartais
tai reiSkia ne tik jstaigos, bet ir srities keitima, t. y., i8¢jimg i§ socialinio darbo lauko. ,, Turiu vieng
pazjstamq zmogy, kuris iséjo is socialinio darbo, nes jis jaucia, kad viskas jame dyla. Sako, nuostabi
organizacija, vadové, jauciuosi girdima, ir sqlygos sudaromos, bet vat jauciu, kad viskas, kazkokia
riba kaip asmens mano ir as nebegaliu biiti socialinio darbo lauke. (D3). ,,<...> darbo pakeitimas
gali buti viena is alternatyvy, bet ir tai tikriausiai tam zmogui gali nepadéti, jei jis Soks j tq patj
socialinio darbo laukq.” (D2). Teoring¢je dalyje nagrinétuose Saltiniuose minima, kad perdegimas
didina rizika i$eiti i§ darbo (Raiziené ir Baksyte, 2010), o darbo keitimas — galima perdegimo jveikos
priemoné (Tolutien¢, Zubrickien¢, 2022).

Apibendrinant perdegimo jveikos biidus, i§skiriamos dvi pagrindinés kryptys: pokyc¢iai darbo
vietoje ir atsitraukimas nuo darbo. Pastebé&jus perdegimo poZymius, svarbu operatyviai mazinti darbo
kriivj ir tobulinti darbo organizavima. Tai gali apimti darby perskirstyma, svarbiausiy uzduociy
nustatyma ir prioritetizavima. Svarbu perzitiréti ir tobulinti darbo organizavimo principus, siekiant ne
tik padéti perdegusiam darbuotojui, bet ir i§vengti tokiy situacijy ateityje.

Kitas iSskirtas jveikos buidas — atsitraukimas nuo darbo. Vienas i§ buidy atsitraukti — atostogos,
kad darbuotojas galéty atsigauti nuo perdegimo. Taciau svarbu atkreipti démesj i tai, kad toks
atsitraukimas yra ribotas, be to, biitina atsizvelgti | kity komandos nariy poreikius bei dinamika,
atsitraukus komandos nariui. Kartais geriausia iSeitis — darbo keitimas, kuris gali suteikti darbuotojui
nauja perspektyva ir jkvépti norg testi profesing veiklg socialinio darbo ar kitoje srityje.

Iveikos biidai gali apimti tiek organizacijos lygmens poky¢ius, tiek individualius darbuotojo

sprendimus, priklausomai nuo situacijos ir poreikiy.
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4.3. 1 individg nukreiptas perdegimo prevencijos modelis

Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, sitlomas ,J] individa nukreiptas perdegimo
prevencijos modelis“. Sio modelio agis — paties socialinio darbuotojo galimybés imtis priemoniy
siekiant iSvengti profesinio perdegimo. Visy pirma, darbuotojas turi nuolat stebéti savo ribas,
ribotumus, reflektuoti apie savo jausmus, fizing ir emocing sveikatg, uztikrinti tinkamg poilsio ir
darbo santykj. Taciau darbuotojui taip pat svarbu Zinoti perdegimui jtakos turin€ius organizacinius
veiksnius: bendradarbiavima sprendziant problemas, atmosfera, vadovy vaidmenj. Pasteb&jus spragas
ir rizikas organizacinése salygose, asmuo vél turéty grizti prie savo riby, ribotumy, jausenos ir poilsio
refleksijos bei jvertinti savo galimybes palaikyti tinkamg balansg minétose srityse konkrecios
organizacijos kontekste. Nematant galimybiy pasirlipinti savimi ir jauciant perdegimo pozymius,

asmuo turéty imtis jveikos biidy — pokyciy, korekcijy darbo vietoje arba atsitraukimo nuo darbo.

Savistaba

Organizaciniai budai: \

Asmeniné¢ lyderysté: savo ribotumo Pozityvi atmosfera: palaikantys santykiai,
suvokimas; riby laikymasis; atvira komunikacija, tradicijos,
sagmoningumas. atsizvelgimas | individualius poreikius.

Asmeniniai budai:

Poilsio higiena: atostogos,
atsipalaidavimas darbo metu, hobiai,
atsitraukimas nuo darbo ne darbo metu.

Bendradarbiavimas sprendZiant problemas:
atvejy aptarimas; atsakomybés
pasidalinimas; darbuotojy atstovavimas.

Palaikantys vadovai: darbuotojy jgalinimo
svarba, nuolatinis vadovo asmeninis

Qmesys, klaidy normalizavimas /

Refleksija

/

> <
Probleminés sritys [ Perdegimo poZymiai
y X
Korekcijos [ Iveikos budai

14 pav. ] individg nukreiptas perdegimo prevencijos modelis

Sudaryta autorés

55



I individa nukreipto perdegimo prevencijos modelio elementai:

Savistaba. Socialinis darbuotojas turi nuolat stebéti save darbo aplinkoje — kaip jis jauciasi,
ar brézia ribas ir laikosi jy, ar supranta savo ribotumus. Taip pat jis turi ripintis tinkamu poilsio ir
darbo santykiu. Poilsis apima ne tik reguliarias atostogas, bet ir atsipalaidavima darbe, hobius,
atsitraukimg nuo darbiniy klausimy ne darbo metu. Savistaba apima ir Siy individualiy veiksniy
vertinimg konkreciy organizaciniy veiksniy kontekste, jy sasajas su tais darbo vietos veiksniais.

Organizaciniai biidai. Darbuotojui svarbu zinoti organizacinius perdegimo prevencijos
biidus, tokius kaip bendradarbiavimas sprendziant problemas, pozityvi darbo atmosfera ar jgalinantys,
palaikantys vadovai. Zinodamas apie §iuos veiksnius, darbuotojas vis turi pasitikrinti, kokj poveikj
jie turi jam asmeniSkai, pavyzdziui, ar pakankamas individualus vadovo démesys, ar jauciamas
kolegy palaikymas, ar atvirai komunikuojama apie problemas, ar bendradarbiaujama jas sprendziant
ir panasiai.

Refleksija. Pastebéjus spragas ir rizikas organizacinése salygose, darbuotojas turéty grizti
prie savo riby, ribotumy, jausenos, poilsio refleksijos ir apmastyti reikalingus pokycius. Toks zingsnis
padéty jvertinti savo galimybes palaikyti tinkamg balansg minétose srityse konkrecios organizacijos
kontekste.

Korekcijos. Pasteb¢jes perdegimo atzvilgiu problemines vietas organizacinése sglygose arba
savo asmeniniuose veiksmuose, darbuotojas turi koreguoti savo elges] ir/arba inicijuoti
organizacinius pokycius.

Iveikos biidai. Jei darbuotojas jaucia perdegimo paZymius, taciau nemato galimybiy
pasiriipinti savimi konkrecios organizacijos aplinkoje, jis turéty imtis jveikos strategijy. Vienas budy
— poky¢iy darbo vietoje inicijavimas, pavyzdziui, darbo kriivio mazinimas, darbo organizavimo
gerinimas. Kitas buidas — atsitraukimas nuo darbo, pavyzdziui, atostogos ar net darbo vietos keitimas.

Sis modelis skatina socialinius darbuotojus atsakingai ir aktyviai riipintis savo gerove, nuolat

stebeti savo bukle bei laiku imtis priemoniy, siekiant iSvengti perdegimo.
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DISKUSIJA

Tyrimo rezultatai atitinka ir papildo mokslinéje literatiiroje rastus ir analizuotus duomenis
apie socialiniy darbuotojy perdegimo ypatumus, perdegimo prevencijos ir jveikos biidus.

Tyrime atskleisti perdegimo poZymiai: apatiSkumas, bejegyste, atsiribojimas nuo darbo,
zemas produktyvumas. Jie atitinka teorinéje dalyje nagrinétus iSsekimo, depersonalizacijos, Zemo
saviveiksmingumo aspektus, kuriuos perdegimo tyrimy pradininké C. Maslach (2003) iSskyr¢, kaip
pagrindinius perdegimo pozymius. V. Gudzinskien¢ ir A. Pozdniakovas (2020) iSskyre keturis
apraiSky tipus: neigiamy emocijy pasireiSkimas ir elgesio poky¢iai; fiziniais ir somatiniai pozymiai;
atsiribojimas nuo aplinkiniy; nesveiko gyvenimo biido atsiradimas. G. Tolutien¢ ir I. Zubrickiené
(2020) atskleidé, kad socialiniy darbuotojy perdegimas pasireiSkia apatija, psichinés ir fizinés
sveikatos sutrikimais, emocijy nevaldymu, nemiga, nuovargiu, pyk¢iu, nusivylimu klientais, darbu,
beviltiSkumo jausmu, energijos stoka. Tyrimu atskleista kity mokslininky darbuose nerasta
perdegimo identifikavimo problematika — jo atpazinimg apsunkina ir skirtingas intensyvumas,
lyginimasis su kolegomis, kurie iSgyveno stipry, akivaizdy perdegima. Tad tam tikrais atvejais
socialiniai darbuotojai gali nuvertinti savo prasta savijauta, nezitréti rimtai j pasireiSkiancius
perdegimo pozymius, priimti juos, kaip jprasta savo darbo dalj.

Tyrimo duomenimis, iSskirtini tam tikri socialinio darbo ypatumai, lemiantis didesn¢ rizika
perdegti, tai: nuolatinés sudétingos situacijos; auksti, nejveikiami visuomenés liikesciai socialiniams
darbuotojams ir materialiniy bei zmogiskyjy iStekliy trikumas, salygojantis didelius darbo krtvius ir
bejégysteés jausma, norint iSspresti kasdienybéje sutinkamas klienty problemas. Pasak S. Raizienés ir
A. Baksytés (2010), daugelis autoriy pastebi, kad socialinis darbas, jpareigojantis riipintis
pazeidZziamais Zmonémis, spresti sudétingas problemas, gali greitai iSsekinti socialinj darbuotoja bei
sumazinti jo iSteklius, reikalingus intensyviai ir aktyviai veiklai. Socialinio darbo sritis i$siskiria
aukstu patiriamo streso lygiu ir kitais perdegimag salygojanciais veiksniais (Wilson, 2016; Hricova,
2020; Ravalier ir kt., 2021). Daznam socialiniam darbuotojui praktin¢je veikloje kyla emocinés
problemos ar sunkumai (Kavaliauskien¢ ir Balcitinaite, 2014). Tyrimo dalyviai patvirtina kity
mokslininky jzvalgas apie tai, kad socialiniame darbe biidingos kompleksinés, sudétingos situacijos,
galinCios salygoti perdegimo pozymius. IS kitos puses, pasak V. Gudzinskienes ir A. Pozdniakovo
(2020), teigiamas visuomengés poziiiris gali padéti jveikti profesinj perdegimg. Vadinasi, visuomenés
lukesCiy valdymas gali biiti viena i§ socialiniy darbuotojy perdegimo prevencijos priemoniy. D¢l
iStekliy trikumo ar biurokratiniy trukdziy, pavyzdZziui, neturint galimybés suteikti klientams reikiamy
paslaugy ir 1§ to kylanc¢io bejégiSkumo jausmo kyla frustracijos (Negi ir kt., 2019). Tokiu budu
nepatenkinamas perdegima tyrusiy mokslininky isskirtas kontrolés poreikis (Maslach ir Leiter, 1999,
2003). Tad siekiant iSvengti perdegimo tarp socialiniy darbuotojy, svarbiis realistiski reikalavimai,

atsizvelgiant | turimus materialinius ir ZmogiSkuosius resursus. Taip pat bitinas tinkamas
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apripinimas reikalingomis priemonémis, suteikiant socialiniam darbuotojui galimybe teikti
kokybiskas paslaugas.

Kalbant apie perdegimo prevencija, tyrimo metu iSrySkéjo dvi placios potemes: organizaciniai
biidai ir asmeniniai biidai. Tai atitinka mokslin¢je literatiiroje paplitusj skirstyma (Pacevicius, 2006;
Bukeitaité, 2011; Vaicekauskiené, 2014; Kavaliauskiené ir BalCitnaité, 2014; Ceponiené ir
Lazauskaité-Zabielske, 2017).

Tyrimo dalyviy akcentuojamas tarpusavio palaikymas, kaip reikSmingas démuo perdegimo
prevencijoje, daznai minimas ir moksliniuose Saltiniuose (Raizien¢ ir Baksyt¢, 2010; Vaicekauskiene,
2014; Negi ir kt., 2019; Gudzinskiené ir Pozdniakovas, 2020). Profesin¢je veikloje nuolat vyksta
socialinés sgveikos, kurios gali prisidéti prie palaikancios ir jtraukiancios arba atvirksciai,
nedraugiskos ir piktavaliskos, perdegimo rizika didinancios, darbo aplinkos (Leiter, 2012). Kolegy ir
vadovy palaikymas gali sumazinti perdegima, nes jie darbuotojams suteikia svarbig informacine,
prakting ir emocing naudg (Schaufeli ir Greenglass, 2001; Ravalier ir kt., 2021). Pavyzdziui, kolegy
patarimai ir praktiné pagalba gali didinti perdegimo prevencijai svarby kontrolés jausma. Emocinis
palaikymas gali padéti nuo iSsekimo, o organizaciné pagalba skatina jaustis vertinamu ir svarbiu
organizacijai, didina teisingumo jausmg ir tokiu biidu saugo nuo cinizmo bei depersonalizacijos
(Schaufeli ir Greenglass, 2001).

Kita svarbi organizacinés kultiiros dedamoji — atviras kalbéjimasis. Tyrimo dalyviai
akcentavo tarpusavio komunikacijos, iSsikalbéjimo tarp kolegy svarba saugantis perdegimo. Tai
atliepia G. Tolutienés ir 1. Zubrickienés (2022) isskirtas priemones perdegimui jveikti: nebijojima
kalbéti apie savo problemas; tarpusavio sgveika ir griztamaji rysi tarp kolegy. Susidiir¢ su sunkumais,
abejonémis, nezinojimu, socialiniai darbuotojai turi poreikj tai aptarti su kolegomis ir specialistais
(Dirgeliené ir Veckiene, 2009). Tad palaikantys ir atviri tarpusavio santykiai kolektyve — svarbus
démuo profesinio perdegimo kontekste.

Vienas i§ atskleisty buidy kurti tokia pozityviag atmosfera — kolektyvo tradicijos. Tyrimo
dalyviai dziaugeési, kad turi jvairias veiklas, vienijancias darbuotojus ir padedancias kurti palaikancia
ir tarpusavyje atvirai komunikuojanciag komanda. Tai i§ esmés atitinka V. Gudzinskienés ir A.
Pozdniakovo (2020) iSskirtg laisvalaikio su kolegomis sritj, mokslininky minima, kaip perdegimo
prevencijos buidg. Tiesa, nors tradicijos vaidina svarby vaidmenj palaikancios, bendruomeniskos
kulttiros vystymui, tyrimo dalyviai akcentavo, kad svarbu atsizvelgti j individualius darbuotojy norus.
Tam kad organizacijos tradicijos ne skaldyty, o vienyty, reikia suprasti kiekvieno darbuotojo poreiki,
neignoruoti neprisijungianciy prie bendry veikly. Organizacijos tradicijos ir laisvalaikio veiklos turi
biiti kuriamos tokiu budu, kad jtraukty skirtingus darbuotojus, atsizvelgiant i jy interesus.

Tyrime iSryskéjo vadovy vaidmens jtaka darbuotojy profesinio perdegimo rizikai. Jei

vadovo valdymo stilius yra autoritarinis, tai neigiamai veikia komandos dinamikga, vidinius procesus,

58



komunikacija, sauguma. T. Wilson (2016) pazymi, kad valdingas, smulkmeniskas vadovas gali
paversti darbuotojo aplinka labai sudétinga ir reiklia, o socialiniai darbuotojai vertina
bendradarbiaujanciag aplinka, kurioje vertinama jy ziniy baze ir gerbiama apsisprendimo teisé. Taip
pat tyrimo rezultatai rodo, kad vadovo vaidmuo svarbus siekiant laiku uz¢iuopti perdegimo pozymius
ir tam reikalingas nuolatinis jo démesys, o ne pavieniai formaliis pokalbiai. Pasak S. Raizienés ir A.
Baksytés (2010), kuo daugiau darbuotojas sulaukia vadovo paramos, tuo reciau jis patiria emocinj
i8sekima, ir atvirk§ciai. Mokslo publikacijose taip pat minima, kad vadovy palaikymas gali sumazinti
perdegima. (Schaufeli ir Greenglass, 2001). Vadovai turi buti suinteresuoti kurti palankig darbo
aplinka, uztikrinti geras darbo ir poilsio, darbo kriivio, saugumo salygas, skatinti darbuotojus tobuléti,
burti komanda, motyvuoti dalyvauti mokymuose apie perdegimo sindromg ir jveikos bidus
(Tolutien¢ ir Zubrickiené, 2022). Tad nuolatinis, asmeniskas, palaikantis vadovo démesys padeda
laiku uZ¢iuopti probleminius aspektus ir imtis reikiamy veiksmy perdegimo prevencijai. Be to,
vadovai turi kurti tokig viding kultiirg, kurioje darbuotojai jauciasi saugis net darydami klaidas,
neiSvengiamas bet kuriame darbe.

Tyrime iSrySkéjo tam tikri darbo organizavimo bendradarbiaujant principai, galintys
padéti iSvengti perdegimo. Viena i§ atskleisty prevenciniy priemoniy — reguliarus atvejy aptarimas,
kuris padeda laikyti pulsg ir bendradarbiauti sprendziant problemas. Atvejy aptarimo praktika padeda
darbuotojams jaustis tviriau, suteikia palaikymg ir prakting pagalba. Tai gali padéti sumazinti tam
tikrus mokslininky isskirtus perdegimg skatinancius veiksnius, pavyzdziui tokius kaip: geros
komandos nebuvimas (Gudzinskiené ir Pozdniakovas, 2020), darbe patiriama jtampa; pagalbos,
paramos trikumas (Tolutien¢ ir Zubrickien¢, 2022); moralinés pagalbos triikumas (Bukeikaite, 2011).
Tyrimo dalyviy atskleistas naujas aspektas perdegimo prevencijos bendradarbiaujant temoje —
organizacijos indé¢lis atstovaujant darbuotojus sunkiose situacijose. ,,<...> organizacijos toks
atstovavimas, pastovéjimas, nuomonés isreiskimas, tai duoda ir darbuotojui palaikymg.” (D1).
,vadovai turi prisiimti lyderyste, atsakomybe ginti darbuotojy teises, normalizuoti dalykus. (D2).
Darbuotojams svarbu jausti organizacijos uznugarj, sudétingose situacijose nelikti vienam.

Tyrimo rezultatai rodo, kad sékmingam bendradarbiavimui organizacijos viduje svarbus
aiSkumas apie atsakomybiy ribas. Tai atitinka daugelio mokslininky poziiirj, kad neaiSkumai dél
darby pasiskirstymo, atsakomybiy, pareigy yra perdegimo rizikos faktoriai (Gudzinskiené ir
Pozdniakovas, 2020; Tolutiené ir Zubrickiené, 2022; Bukeikaité, 2011, Maslach, 2017, Willson,
2016).

Tyrimo dalyviy nuomone, asmeninés pastangos perdegimo prevencijoje yra svarbiausios.
Tyrimo rezultatuose iSrySkéjo paties asmens atsakomybé ir jrankiai: gebéjimas brézti ribas,
suprasti savo galios ribotumg, samoningumas, savo poilsio poreikiu paisymas. Teorinéje dalyje

analizuotuose darbuose riipinimasis savimi taip pat iSskirtas, kaip svarbus perdegimo prevencijos
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faktorius. Nustatytas aiSkus rySys tarp riipinimosi savimi ir perdegimo, be to, yra daugyb¢ biidy, kuriy
socialiniai darbuotojai gali imtis, kad uztikrinty savo emocing sveikata. (Dalphon, 2019). Ilgalaikéje
perspektyvoje darbuotojy ripinimasis savimi gali sumazinti jy kaita organizacijose bei perdegima,
tokiu biidu taip pat pagerinti klienty priezitiros kokybe (DeMarchis ir kt., 2022). V. Vaicekauskiené
(2014) taip pat pazymi, kad socialiniai darbuotojai turéty Smokti riipintis savimi. Kita vertus, dalis
mokslininky laiko reik§mingesniais organizacinius, o ne individualius veiksnius. Pasak C. Maslach
(2017), 1 darbo aplinka orientuotos intervencijos yra veiksmingesnés nei i individg orientuotos. S.
Raizienés ir A. BakSytés teigimu, ,,perdegimo sindromo Saltinis yra darbe, todé¢l ir efektyvis bei
veiksmingi metodai, galintys padéti jj jveikti, taip pat turi biiti organizacinéje aplinkoje* (Raizien¢ ir
Baksyte, 2010, p. 123).

Tyrime ypatingai akcentuota sritis — samoningumas. Tai apima gily saves supratima,
pazinima, savo jausmy steb¢jima, démesinguma sau, savo emocinei sveikatai. C. Maslach (2017)
teigimu, Zmonés geriau suprantantys savo stiprigsias ir silpngsias puses, poreikius, motyvus,
realistiSkiau jvertins, kod¢l jie patiria perdegima. Saves pazinimas gali biiti panaudotas kei€iant savo
elgesi, siekiant teigiamy rezultaty. V. Vaicekauskiene (2014) taip pat iSskiria savistabos ir
savireguliacijos ziniy didinimo ir jgidziy tobulinimo svarba: relaksacijos biidy pasirinkima,
vaizduotés ir kiirybiSkumo lavinima, savo jausmy analiz¢ ir ugdyma. Tad siekiant iSvengti perdegimo
socialiniai darbuotojai turéty skirti laiko ir energijos savirefleksijai, emocijy pastebéjimui, sustojimui.

Tyrime iSryskéjo poilsio svarba. ISskirti net keturi skirtingi jo aspektai, j kuriuos atkreiptinas
démesys siekiant perdegimo prevencijos, tai: 1) Hobiai, laisvalaikis; 2) Atsipalaidavimas darbo metu;
3) Atsiribojimas nuo darbo ne darbo metu; 4) Atostogos. Poilsio triikumas skirtinguose mokslo
darbuose jvardijamas, kaip perdegimo veiksnys socialiniame darbe (Bukeikaité, 2011, Tolutiené ir
Zubrickien¢, 2022). V. Vaicekauskien¢ (2014) iSskiria darbo ir poilsio pusiausvyros démenj
perdegimo prevencijai — reikalinga nusistatyti gyvenimo ir veiklos prioritetus, nusibrézti ribas tarp
darbo ir namy, uzsiimti mégstama veikla, nesusijusia su darbu. Tad galima teigti, kad démesys
poilsiui ir savidisciplina kokybiskai jj organizuojant yra bitini socialiniame darbe siekiant i§vengti
perdegimo.

Dar viena tyrime atskleista strategija — savo ribotumo suvokimas — samoningas savo
galimybiy riby supratimas ir realistiSkas savo atsakomybés vertinimas gali padéti iSvengti perdegimo.
Tolutiené ir Zubrickiené (2022) taip pat nurodo, kad realus savo galimybiy ir atlieckamos veiklos
vertinimas padeda jveikti perdegima. Kita susijusi priemon¢ — riby laikymasis. Svarbu ne tik suprasti
ribotumg — tai, kad ne viska galiu, bet ir sustabdyti save, pasakyti ,,ne‘, nesiimti tam tikry veiksmy.
Pernelyg didelis socialiniy darbuotojy entuziazmas ir asmeniniy riby nesilaikymas didina perdegimo
rizika. Tad asmeniniai buidai ir atsakomyb¢ yra svarbis jrankiai, siekiant i§vengti perdegimo, tad ir

paciy socialiniy darbuotojy rankose slypi galia iSvengti perdegimo.
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Tyrimas atskleidé, kad jau jauciant perdegimo pozymius, reikéty jvesti tam tikrus pokycius.
Pavyzdziui, veiksminga yra pasirtipinti, kad darbuotojo kriivis operatyviai biity sumazintas arba jis
atsitraukty nuo darby. Tai atliepia C. Maslach (2017) i$skirta darbo modeliy poky¢iy strategija, kuri
gali biiti jgyvendinama jvairiomis formomis, pavyzdziui, jvedant daugiau pertrauky, vengiant
vir§valandziy, imant daugiau laisvadieniy ar atostogy. Taip pat galima geriau paskirstyti maloniy ir
nemeégstamy uzduociy kiekius. Intervencija kei€iant darbo kriivy, perskirstant darbus gali biiti pirmas
zingsnis pasteb¢jus perdegimo pozymius. O atostogos jvardijamos, kaip veiksminga priemone tiek
perdegimo prevencijos, tiek jveikos tikslais.

Tyrimo rezultatai atskleid¢ analizuotoje teorijoje neminéta priemong — darbo organizavimo
tobulinimag, siekiant jvesti tokius pokycius, kurie ne tik padéty jveikti esamg perdegima, bet ir
iSvengti to ateityje. Tai yra, svarbu sistemiskai perzitiréti darbo organizavimo principus, siekiant ne
tik padéti perdegusiam darbuotojui, bet ir saugantis naujy perdegimo atvejy.

Tyrimas parodé¢, kad kartais geriausia iSeitis perdegimo jveikai — darbo keitimas. Teorinéje
dalyje nagrinétuose Saltiniuose minima, kad perdegimas didina rizikg iSeiti i§ darbo (Raiziené ir
Baksyte, 2010), o darbo vietos keitimas gali biiti perdegimo jveikos budas (Tolutiené, Zubrickiené,
2022).

Iveikos strategijos gali apimti gali apimti tiek organizacijos lygmens pokycius, tiek

individualius darbuotojo sprendimus, priklausomai nuo situacijos ir poreikiy.
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ISVADOS

1. Apzvelgus skirtingy mokslininky apibrézimus ir darbus perdegimo tema, pastebimas
ilgalaikiSkumo aspekto atsikartojimas — t. y., perdegimas — tai uzsitgs¢s, ne trumpalaikis reiskinys.
Dazniausiai jvairiy mokslininky iSskiriami tokie perdegimo pozymiai, kaip: nuovargis, i§sekimas,
abejingas pozitris j darba, bendradarbius, klientus, sumaZéjes profesinis veiksmingumas. Sie
pozymiai jeina ir ] trijy dimensijy perdegimo sindromo modelj, kurj sudaro: 1) Emocinis i§sekimas,
2) Depersonalizacija, 3) Profesinio veiksmingumo sumazéjimas. Taip pat pasikartojantis motyvas
skirtinguose apibréZimuose tas, kad perdegimas biidingas toms profesijoms, kuriose darbas yra
tiesiogiai susij¢s su Zzmoneémis, dirbama tiesiogiai su klientais.

Profesinio perdegimo sindromas yra itin aktualus socialinio darbo srityje, paveikdamas didele
socialiniy darbuotojy dalj. Tai lemia ,7Zmogus Zmogui“ profesijos pobidis, kompleksiskos,
sudétingos klienty situacijos ir santykiai su jais, nuolatinis emocinis kriivis, nepakankami zmogiskieji
ir finansiniai iStekliai, auksti visuomenés liikescCiai bei reikalavimai profesijai.

2. ISryskeja, kad perdegima lemia tiek individualiis veiksniai (pvz., ripinimosi savimi
stoka, negebéjimas atskirti asmenines ir profesines ribas), tiek organizaciniai veiksniai (pvz., didelis
darbo kriivis, neaiSkios arba pernelyg didelés darbuotojy atsakomybés, nepakankamas vadovy
palaikymas, iStekliy trikumas). Be $iy placiai apraSomy dviejy — darbo aplinkos ir individualiy —
perdegima lemianciy veiksniy kategorijy, iSskiriama dar viena — asmens ir darbo nesuderinamumas.
Tai, kaip rezonuoja darbuotojo ir organizacijos vertybés, kiek darbo kriivis, atlygis, galimybés
kontroliuoti ir teisingumas atitinka socialinio darbuotojo likescius bei poreikius, gali lemti perdegima
arba atvirksciai, tarnauti kaip prevencija prie$ ji. Tam tikroje organizacijoje perdegimo poZymius
patiriantis socialinis darbuotojas gali jy nepatirti kitoje, kurios vertybés ir kultiira labiau atitinka jo
asmenybe.

3. Daugelis autoriy iSskiria individualius ir organizacinius biidus profesinio perdegimo
prevencijai ir jveikai. Patys socialiniai darbuotojai turi svarius jrankius apsisaugoti nuo perdegimo
sindromo, pavyzdziui, skirdami pakankama démesj savo sveikatos palaikymui, saviugdai, poilsio ir
darbo balansui, tinkamam darbo organizavimui, planavimui, nustatydami savo ribas ir laikydamiesi
Ju, kreipdamiesi pagalbos | artimuosius ar kolegas bei specialistus, pastovédami uz save ir kolegas
deél darbo kriivio ir salygy, dalyvaudami supervizijose, mokymuose. Taciau svarbus ne tik asmeninis
darbuotojy, bet ir organizacijy indélis, kuriant palaikanc¢ia, bendradarbiaujancia, itraukiancig ir
jgalinancig darbo kulttira, suteikiant reikalingus iSteklius, uztikrinant teisingg atlygj, pakankama
laisve priimti sprendimus, profesionaly vadovavima. Dar viena svarbi prevencijos ir jveikos strategija,
kurig gali pasitelkti organizacijos, siekiancios iSvengti savo darbuotojy perdegimo — jsitraukimo
didinimas. [sitrauke Zmonés maziau linke perdegti, grei€iau atsistato po streso ir pasiekia geresniy

rezultaty.
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4. Nacionalines padékas ir apdovanojimus pelniusieji socialiniai darbuotojai, kaip
svarbiausias perdegimo prevencijos priemones, pirmiausiai i$skiria asmeninius biidus: sgmoninguma,
savistabg, savirefleksijg, gebéjima atpazinti savo jausmus, biisenas, suvokti ribotuma, riipinimasi
savimi. Sie darbuotojai akcentuoja asmenine atsakomybe siekiant neperdegti.

Tyrimo dalyviy i$skirti efektyvis asmeniniai prevencijos budai:

- Siekiant iSvengti perdegimo, socialiniams darbuotojams svarbu jsisgmoninti savo
ribotumg — realistiSkai vertinti savo atsakomybg, galimybes padéti klientams ir atitinkamai
nenusivertinti, nemenkinti saves neseékmes atveju;

- Kita susijusi priemon¢ — riby laikymasis. Svarbu ne tik suprasti ribotuma — tai, kad ne
viska galiu, bet ir ribinése situacijose sustabdyti save, nesiimti tam tikry veiksmy, saugoti savo
sveikata, emocing biukle, gerbti savo poilsio laika. Pernelyg didelis socialiniy darbuotojy entuziazmas
ir asmeniniy riby nesilaikymas didina perdegimo rizika.

- Samoningumas — tai apima gily saves supratimg, pazinima, savo jausmy steb¢jima,
démesingumg sau, savo emocinei, fizinei sveikatai. Siekdami iSvengti perdegimo, socialiniai
darbuotojai turéty skirti laiko ir energijos savirefleksijai, savo emocijy pastebéjimui, sustojimui.

- Poilsio higiena, apimanti atsipalaidavimg darbo metu, atsiribojima nuo darbo ne darbo
metu, atostogas, kokybiska laisvalaikj. Démesys poilsiui ir savidisciplina kokybisSkai jj organizuojant
yra biitini socialiniame darbe siekiant iSvengti perdegimo.

Tyrimo dalyviy i$skirti efektyvis organizaciniai biidai:

- Palaikanti, bendradarbiaujanti darbo aplinka, kurioje skatinama atvira komunikacija,
darbuotojy tarpusavio palaikymas, bendros tradicijos, kuriamos tokiu biidu, kad biity atsizvelgta |
individualius darbuotojy interesus ir poreikius.

- Bendradarbiavimas sprendziant problemas: reguliarus atvejy aptarimas, profesiné ir
moraliné pagalba, aiSkumas apie atsakomybiy ribas, organizacijos ir/ar vadovo uznugaris darbuotojui
sudétingose situacijose.

- Palaikantys, jgalinantys vadovai. Vadovo vaidmuo svarbus siekiant laiku uZ¢iuopti
socialiniy darbuotojy perdegimo poZzymius. Nuolatinis, asmeniSkas, palaikantis vadovo démesys
padeda laiku pastebéti probleminius aspektus ir imtis reikiamy veiksmy perdegimo prevencijai. Be
to, vadovai turi kurti tokig viding kulttira, kurioje darbuotojai jauciasi saugiis net darydami klaidas ir
jgalinti kurti teigiamus rySius organizacijos viduje. Taip pat tyrimas atskleidé, kad vadovaujancios
pareigos yra papildomas rizikos veiksnys, didinantis tikimybe¢ perdegti, dél pavaldiniy likesc¢iy ir
paciy vadovy suvokiamo poreikio biti nuolat pasiekiamiems, riboty galimybiy pasidalinti savo
iSgyvenamais sunkumais su kolegomis. Vadovy perdegimas ne tik zalingas jiems patiems, bet ir gali
turéti neigiamos itakos bendram organizacijos mikroklimatui bei pavaldiniams. Be to, perdege

vadovai nebegali tinkamai atlikti savo funkcijy, svarbiy tiek klienty, tiek darbuotojy gerovei. Tad
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perdegimo prevencijos kontekste atskiras démesys ir priemonés turi biti skiriamos vadovaujancias
pareigas uZimantiems asmenims.

Atsiradus perdegimo poZymiams gali buti taikomos kelios strategijos — tos, kurios nukreiptos
1 poky¢ius darbo vietoje ir atsitraukimas nuo darbo:

- I pokyc¢ius darbo vietoje nukreiptos strategijos apima darbo kriivio mazinimg ir darbo
organizavimo tobulinimg tokiu biidu, kad biity ne tik padéta jau perdegimo pozymius patirian¢iam
asmeniui, bet ir siekiant iSvengti tokiy atvejy ateityje.

- Atsitraukimo strategijos apima atostogas, laisvadienius jégy atstatymui arba kardinaly

pokyti — i$¢jima i§ darbo, jei matoma, kad kitos strategijos nepadeda jveikti patiriamo perdegimo.

64



REKOMENDACIJOS

Remiantis tyrimo i§vadomis, galima pasitlyti Sias rekomendacijas socialiniams darbuotojams,
socialines paslaugas tiekianCioms organizacijoms ir socialinés politikos formuotojams, kaip
efektyviau uztikrinti profesinio perdegimo prevencija socialiniame darbe. Taip pat pateikiamos

galimos kryptys ateities tyrimams.

Socialinés politikos formuotojams:

1. Valdyti visuomenés lukesc¢ius. Diegti programas, pavyzdziui, pasitelkiant vieSuosius rysius,
orientuotas | visuomenés lukes¢iy valdyma socialiniy darbuotojy ir jy teikiamy paslaugy
atzvilgiu. Neadekvatis, nerealistiSki visuomenes reikalavimai socialiniams darbuotojams
didina perdegimo rizikas ir maZina profesijos patraukluma.

2. Utztikrinti reikalingy iStekliy prieinamuma socialiniams darbuotojams. Svarbu nuolat
stebeti specialisty, infrastrukttiros, finansy poreikj, o nesant galimybei jj atliepti, komunikuoti
su socialiniais darbuotojais apie esamg padéti, realistiSkus planus, atliepti jy iSsakomus
pasitlymus, sureaguoti ] juos net tada, kai néra galimybés atsizvelgti ir jgyvendinti ,,i$
apacios‘ sitilomus veiksmus.

3. Isocialiniy darbuotojy samoninguma ir emocing gerove orientuoty programy diegimas,
finansavimas. Testi supervizijy, mokymy programas ir kurti kitas priemones, skirtas

socialiniy darbuotojy sgmoningumui ir emocinei gerovei stiprinti.

Socialines paslaugas teikian¢ioms organizacijoms — darbdaviams:

1. Kurti palaikanc¢ia, atvira tarpusavio bendravimg ir bendradarbiavima skatinancia
organizacine Kkultiira. Kolektyvo tradicijos, bendros neformalios veiklos, darbuotojy
tarpusavio bendravimg skatinanc¢ios programos ir priemonés gali padéti iSvengti perdegimo ir
iveikti sudétingas situacijas bei pirmuosius perdegimo poZymius.

2. Stiprinti bendradarbiavimg organizuojant darbus. Perdegimo prevencija jgyvendinti
padéty reguliarus atvejy aptarimas, darbo kruvio ir iStekliy perzitiréjimas ir perskirstymas,
atsizvelgiant j aktualias situacijas, pastovejimas uz darbuotojus esant probleminiams atvejams.

3. Diegti perdegimo prevencijos programas, skirtas vadovaujancias pareigas uZimantiems
darbuotojams. Viena vertus, vadovai susiduria su papildomomis perdegimo rizikomis, antra
vertus, jy perdegimas neigiamai veikia likusius darbuotojus. Tad darbdaviai turéty skirti

papildoma démesj vadovy perdegimo prevencijai.
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Socialiniams darbuotojams:

1. Ripintis savimi, savo poilsiu, emocine sveikata. Socialiniai darbuotojai turéty riipintis savo
fizine, emocine sveikata, nuolat sgmoningai stebéti savo biisenas ir, prireikus, skirti
papildomo démesio poilsiui, prasyti kolegy, artimyjy palaikymo, ar inicijuoti reikalingus
poky¢ius darbe.

2. Atvirai kalbétis su vadovais ir bendradarbiais. Tiek patiriant sunkumus darbe, tiek
pasteb¢jus perdegimo pozymius, svarbu kalbéti apie tai su kolegomis, kartu ieskoti buidy
geriau iSspresti situacijas, valdyti darbo kriivy, ieSkoti reikalingy iStekliy. Taip pat svarbus

tarpusavio palaikymas.

Galimos kryptys ateities tyrimams

Siame darbe isryskéjo vadovy perdegimo problematika, iSskirti du jos aspektai: a)
vadovaujancios pareigos — papildomas rizikos veiksnys perdegimui patirti, b) vadovy vaidmuo
svarbus kity darbuotojy gerovei palaikyti. Todé¢l, nepavykus rasti tyrimy apie vadovy perdegimo

specifika, vertéty Siam aspektui skirti démesio ateities tyrimuose.
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SANTRAUKA

Profesinio perdegimo prevencija ir jveika socialiniame darbe. Tyrimo tikslas: atskleisti
socialiniy darbuotojy profesinio perdegimo prevencijos ir jveikos budus. Tyrimo metodai:
mokslings literattiros Saltiniy analizé; lyginimo, apibendrinimo ir sisteminimo metodai; giluminis
interviu su nacionaling padéka gavusiu socialiniu darbuotoju, siekiant geriau suprasti praktinius
temos aspektus ir geriau pasirengti focus grupei; focus grupés diskusija. Surinkti duomenys
analizuojami content analizés budu. Tyrimo dalyviy imtis: nacionalines Socialinés apsaugos ir darbo
ministerijos padékas ar apdovanojimus gave socialiniai darbuotojai. Darbe struktiira: 1) Perdegimo
sindromas socialiniame darbe; 2) Profesinj perdegimg lemiantys veiksniai; 3) Perdegimo sindromo
prevencija ir jveika; 4) Profesinio perdegimo prevencijos ir jveikos biidy tarp socialiniy darbuotojy
tyrimas. Tyrimo rezultatai: Nacionalines padékas ir apdovanojimus pelniusieji socialiniai
darbuotojai, kaip svarbiausias perdegimo prevencijos priemones, pirmiausiai iSskiria individualius
budus: samoninguma, savistabg, savirefleksija, geb&jima atpazinti savo jausmus, biisenas, suvokti
ribotuma, riipinimasi savimi. Sie darbuotojai akcentuoja asmenine atsakomybe siekiant neperdegti.
Taciau jie taip pat iSskyré organizacines priemones: palaikancios, bendradarbiaujancios
organizacinés aplinkos kiirima, atvirg komunikacija; bendradarbiavima sprendziant darbines
problemas: atvejy aptarima, aiSkuma apie atsakomybiy ribas; palaikanti, igalinantj vadovavima. Taip
pat i$skirtos keli buidai jau atsiradusiems perdegimo poZymiams jveikti: nukreipti j pokycius darbo
vietoje ir atsitraukimas nuo darbo. I pokycius darbo vietoje nukreipti budai apima darbo kriivio
mazinima ir darbo organizavimo tobulinimg. Atsitraukimo strategijos apima atostogas, laisvadienius
jéguy atstatymui arba kardinaly pokytj — i§¢jima 1§ darbo. Vadovaujancios pareigos yra papildomas
rizikos veiksnys, didinantis tikimybe¢ perdegti, o vadovy perdegimas ne tik zalingas jiems patiems,
bet ir gali turéti neigiamos jtakos bendram organizacijos mikroklimatui, pavaldiniams ir jstaigos
rezultatams.

ReikSminiai ZodZiai: perdegimo sindromas, socialinis darbas, perdegimo prevencija ir jveika,

nacionalinius apdovanojimus pelng¢ socialiniai darbuotojai.
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SUMMARY

Prevention and overcoming of professional burnout in social work. Research aim: To identify
ways to prevent and cope with professional burnout among social workers. Research methods:
analysis of scientific literature sources; methods of comparison, generalisation, and systematisation;
an in-depth interview with awarded social worker to better understand the practical aspects of the
topic and to better prepare for the focus group; focus group discussion. The data collected was
analysed using the content analysis method. Sample of participants: social workers who have
received national commendations or awards from the Ministry of Social Security and Labour.
Structure of the paper: 1) Burnout syndrome in social work; 2) Factors influencing professional
burnout; 3) Prevention and coping with burnout syndrome; 4) Study of ways to prevent and cope with
professional burnout among social workers. The study results: nationally awarded social workers
primarily identify individual factors as crucial measures for preventing burnout, including
consciousness, self-care, self-reflection, and the ability to recognize and accept limitations. These
social workers emphasise personal responsibility in avoiding burnout. However, they also highlight
the importance of the organisational measures such as creating a supportive and cooperative
environment, fostering open communication; collaborating on work-related problems, discussing
cases, clearly defining responsibilities; and supportive, empowering leadership. Several strategies for
addressing signs of burnout that have already emerged were also identified. These include workplace
changes like reducing workload and improving work organisation, as well as stepping back strategies
such as taking holidays, time off to recover, or making the radical decision to leave the job. Leadership
role is noted as an additional risk factor for burnout. Furthermore, burnout not only affects managers
but can also harm the overall organisational climate, the well-being of subordinates, and the
performance of the institution.

Keywords: burnout, social work, burnout prevention and coping, award-winning social

workers.
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PRIEDAI

PRIEDAS Nr. 1 Tyrimo instrumentai

I Instrumentas. Giluminio interviu gairés

Papasakokite savo karjeros istorija, kaip atsiduréte socialinio darbo lauke?

K3 jums reiSkia gautas apdovanojimas?

Kaip manote, ar perdegimas aktualus socialiniams darbuotojams? Kokias patirtis matote
tarp kolegy?

Kaip manote, kaip auksti pasiekimai darbe susije su profesiniu perdegimu?

Papasakokite apie savo profesinio perdegimo patirt;.

Ka patartuméte soc. darbuotojams, norintiems iSvengti perdegimo?

Ka turéty daryti darbdaviai sieckdami savo darbuotojy gerovés — vengdami jy perdegimo?

II Instrumentas. Tikslinés grupés diskusijos scenarijus

Sudaryta pagal Gaizauskaite ir Valaviciene, 2016.

Jvadas

Vedé¢jo prisistatymas, tyrimo dalyviy pasveikinimas. Tyrimo ir
diskusijos tiksly apibiidinimas. Tyrimo etikos principy bei vaizdo ir garso
jraSymo technikos panaudojimo paaiSkinimas. Tikslinés grupés
diskusijos formato ir eigos pristatymas. Diskusijos taisykliy pateikimas ir
aptarimas. Pasiiiloma susitarimy, kurie leisty sklandziai dalyvauti
kiekvienam diskusijos dalyviui (pvz., diskusijos metu kalbéti po viena,

nepertraukinéti kity dalyviy kalbos ir pan.). Konfidencialumo aptarimas.

Apsilimo klausimai - Kiekvienas dalyvis kvieCiamas trumpai prisistatyti, nurodant

vardg ir savo darbo pobidj, kg jam reiSkia gautas apdovanojimas bei
kokia jo perdegimo patirtis. Nurodomas laikas — po 2-3 min.

Stengiamasi, kad jvadiné dalis ir apSilimas trukty iki 20 min.

Diskusijos gairés a. Kokius prevencinius biidus naudojate siekdami apsisaugoti

nuo perdegimo?

b. Ka Jis sitlytuméte tobulinti jvairioms socialines paslaugas
teikian¢ioms institucijoms, siekiant iSvengti socialiniy
darbuotojy profesinio perdegimo?

c. Kaip savo komandose, kuriose dirbate, vykdote perdegimo

prevencija?
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d. Kokios priemonés efektyviausios perdegimo jveikimui, jei
jau atsiranda pozymiy?
e. Kaip manote, kaip jiisy pasiekimai darbe susij¢ su jlsy

perdegimo patirtimis?

Apibendrinimas

Klausimas ,,Viska apsvarsCius“. Tyrimo dalyviy praSoma
apgalvoti diskusijg ir pateikti savo nuomong, kg laiko svarbiausiu

aspektu, siekiant iSvengti perdegimo.
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PRIEDAS Nr. 2 Turinio analizés su programa ,, Taguette*“ pavyzdziai (ekrano

kopijos)

<« > C 25 app.taguette.org/project/82559/document/329463

Project info
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—eeyhas su kolegomis, ir vadovais, to pacio lygmens. Yra ty vadovavimo issukiy, kuriais
nevisglaik gali pasidalinti su kolegomis, arba jie kaip tik yra ypatingai susije su vertikaliais, ne
horizontaliais santykiais. Kalbéjimas yra vienareikSmiskai svarbus. Man svarbus turéjimas
erdveés pasikalbéti su kolegomis, kurie susiduria su tais paciais iSSUkiais. Ir apie klientus as
kazkaip pagalvojau, man suveikeé gyvenime, kai as sugebejau jsivardinti, kad tai yra kliento
pasirinkimas ir man tas pasirinkimas gali neatlaikyti jokiy logiky, mano asmeniniy, kaip as
suprantu gyvenima, kaip man atrodo, kad reikéty daryti, ir tas sugebéjimas atskirti, kad
mano pasirinkimai ir kliento — yra skirtingi dalykai. Man uztruko, kol iSmokau priimti, kad
klientas turi savo, ir tai gali bati zalingas, bet tas zalingas yra jo pasirinkimas. Ir jis turi teise
rinktis, kartais pats klysti ir as neturiu teisés jam uzbegt uz akiy, ar sulaikyt, nes tai yra jo ir
kitas dalykas, kad kai jis taip pasirenka, kad as sugebéciau nesijaust atsakinga uz tai, uz ta
pasirinkima. Ji pasirinko, as socialinis darbuotojas, as jj lydziu tame kelyje, bet tai jo, ne
mano. NeZinau, gal vyrams yra kitaip. A$ kaip moteris daznai asmeniskai persiimu. Cia ir yra
tas pavojus, grésme, kad kai susergu klientu, tai atsiranda pavojus perdegti. Jei sugebu
iSlaikyti ribas, jautriai, bet su jsivardinimu, kad ¢ia mano ribos, o ¢ia kliento. Dar darbo poilsio
higiena, sugebéjimas atskirti ir yra prevencija perdegimo.

pie bladus, kurie padeda iSbUti stresinése, krizinése situacijose, iSvengti perdegimo. Kai
vedu mokymus, klausiu socialiniy paslaugy srities darbuotojy, kas yra jusy receptas iSvengti
perdegimo. Tai ten blna tokie skirtingi atsakymai. Vienam yra po darbo joga, kitam
krosiniai motociklai. Vienas po darbo nori uzsidaryti masinoje ir iSsirékti, kitas — patyléti ir
kad jo niekas neliesty. Man atrodo, raktas — surasti, kas tau asmeniskai padeda ir turime
asmeniskai to ieSkoti, kantriai, kiekvieng dieng. Vieng dieng man gali padéti psichologas,
kitg draugas, trecig dar kazkas tai. Nuolatinis ieSkojimas, kas mane motyvuoja, kas man
padeda yra svarbus. ... Darbdaviai deda labai daug priemoniy, kad darbuotojai iSvengty
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M Viena i§ momenty pasakysiu — atpaZinau per ilgus metus, kad man labai
padeda reflektavimas. [Reflektavimas]Dziaugiuosi, kad savo organizacijoje
turim organizacine kultiirg labai daug Snekétis. [Kalbéjimas
organizacijoje]Tai mes, kai yra sunku, eini ir kalbi. Vienas dalykas — turéti
ta erdve. [Kalbéjimas organizacijoje]Pirmiausiai, iSmokti sau pripazinti
savo ribotuma, kad yra kartais dalykai, kad kazko negali, kazkas nepavyksta
ir panasiai. [Ribotumas]Ir tu turi j kq atsiremti ir kalbétis [Kalbéjimas
organizacijoje]. Kartais mes kalbam, kad kalbam kalbam ir kalbam, bet
[Kalbéjimas organizacijoje]tas kalbéjimas padeda. [Kalbéjimas
organizacijoje]Pirminé reakcija gavus tokj klausima man yra apie tai.

S Labai svarbu ir charakterio savybés, kad sugebéti, kad nepriimti tq
problematika labai giliai. [charakteris] [JKai Zmogui dél tam tikry dalyky
negali iSsprest. [Ribotumas] Kartais tos problemos yra tokios jsisenéjusios
ir sudétingos, kad juy neina iSspresti praktiSkai. [Sudétingos problemos] Gali
kartu su klientu dél to verkti, [Empatija] bet gali ir suprasti, kad kelti
klausima kuo gali padéti ir bent minimalius Zingsnelius, []bet tai ir
sugebéjimas kazkiek atsiriboti, kad suprasti, kad nesi supermenas, visko
negali iSspresti [Ribotumas]. Tos galimybés jos yra tu darai, kq gali
padaryti, bet sprendimai yra kliento puséje, klientas yra vis délto sprendimy
priémeéjas ir tu negali uZ jj iSspresti tos problemos. [Kliento atsakomybé] Tu
bandai ji kazkaip motyvuoti, suteikti jégy keistis. [Kliento motyvavimas]
Padeda, kad labai gerai kolegos esame ir kad dirbu ne vienas tarp kity
istitucijy ir pareigybiy. [Kolegos] Yra kolegos, kur trys, keturi, penki
dirbam. [Komanda]lr tas ventiliavimas vyksta kartu, kai esam kritinéje
situacijoje, esant stresinéms situacijoms darbe, tas kalbéjimasis, éjimas
kartais pas klientg ne vienam, o dviese, tai irgi padeda palaikyma. [Kolegy

nalailhiimacl Riina litidnn citnaciin miien darha [Qudstinance nrnhlomncl
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Dziaugiuosi, kad savo organizacijoje turim organizacine kultlra labai daug snekétis.

REEGISEIEN Kalbéjimas organizacijoje

Tai mes, kai yra sunku, eini ir kalbi. Vienas dalykas — turéti ta erdve.

MERETGISEIEN Kalbejimas organizacijoje

Ir tu turi | ka atsiremti ir kalbétis

HMEREIGISEIEN Kalbéjimas organizacijoje

Kartais mes kalbam, kad kalbam kalbam ir kalbam, bet

HEREIGISEIEN Kalbéjimas organizacijoje

tas kalbéjimas padeda.

BEREIGISEIEN Kalbéjimas organizacijoje

Buvimas ne vienam ir kalbéjimas su kolegomis padeda.

Visos turi Seimas, mazus vaikus, visos turi su Sypsena pareiti namo, gyventi ir kitg
gyvenima.

NEREIGISIIEN Asmeninis gyvenimas

Pomeégiai - kiekvienas turi savo. Jie keiCiasi su metais.

transkribcija

Stengiuosi po darbo. Kolegos juokiasi, kad vakare man neprisiskambina. AS eidama |
lauka su Suniu neimu telefong, nes man tai trukdo ilsétis. AS atsiduodu daug darbui.

BERENGISSIEN Atsiribojimas nuo darbo ne darbe

Asmeniskai kiek mes kartais gaunam tokio spaudimo i$ visuomenés, i$ lauko. Socialinio
darbo. Kiek tenka pakovoti uz kita lauke, kai i$ tikryjy ir savo darbe kartais matai, tie, kurie
nepraso pagalbos, nepriima pagalbos, o visuomené mano, kad jiems reikia pagalbos. Nes
jis ten gyvena, nesa Siuksles, parazitai eina, o kodél socialiniai darbuotojai nieko nedaro. Ir
tada jsijungia toks didelis spaudimas, ir taip toliau.

RERENGISEIEN \/isuomeneés spaudimas

IS tikryjy tas aspektas, tas laukas labai svarbus, kaip ta visuomeneé reaguoja ir socialiniai
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