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ABSZTRAKT

A tanulmany célja a szakmai munkakorilmények, a kiégés és a mobilitdsi szandék osszefliggésének
vizsgalata a szocidlis terlleten dolgozd szakemberek korében. Arra keresi a vdlaszt, hogy a szervezeti és
munkatényezdk hogyan fliggenek dssze a kiégéssel és a munkakor, az intézmény, illetve a palya elhagyasanak
szandékaval. Ismeretes, hogy a segit6 szakmakban dolgozok erésen ki vannak téve a stressz és ezzel egyltt a
kiégés kockazatanak, ez pedig noveli a fluktuacios szandékot és végsé soron a szakmai kilépési mobilitast. Az
is kdzismert, hogy mindez szorosan 6sszefligg a munkahelyi kordlményekkel. Annak ellenére, hogy a szakmai
jollét és ezzel kapcsolatban a kiégés, valamint a fluktudacid, palyaelhagyas kilfoldon széles korben kutatott a
segitd foglalkozdsUak — els6sorban az egészségligyi dolgozok — koérében, Magyarorszagon eddig nem készllt a
témaban vizsgdlat a szocidlis terlleten dolgozd szakemberek kdrében. Kutatasunk ujszer(isége tovabba, hogy
a kordbbi vizsgalatok altal feltart munkatényezdk jelentéségén tul rdmutat a kliensekkel és a terepmunkaval
kapcsolatos nehézségek kozvetlen és kdzvetett hatdsara, a kiégésre és a mobilitds szandékara. Keresztmetszeti,
feltdrd vizsgalatunkat 261 Baranya megyei szocialis és fejleszté szakember megkérdezésével végeztik 2019-
ben. Kutatdsunk Utelemzés sordn feltart legfontosabb eredményei: 1) a terepmunka nehézségei, a munkakor
és a feladatok illeszkedésének problémai és a nem megfelel§ munkavégzési, motivacids kortlmények mind
kozvetlenll, mind kozvetetten — egyes kiégéstiinetek mértékének novelésén keresztll — befolydsoljdk a
mobilitasi szandékot; 2) a kliensekkel kapcsolatos nehézségek és a munkaterilet kozvetett kapcsolatban all
a mobilitasi szandékkal, és hatasukat a kiégés kdzvetiti; 3) a hosszabb szakmai (munka)tapasztalat csokkenti a
mobilitdsi szandékot. Elemzésiink f6 kovetkeztetése, hogy a szakemberek mobilitdsanak, palyaelhagyasanak
megel6zéséhez nemcsak a munkavégzés szervezeti, szervezési motivald korilményeinek megteremtésére van
szlkség, hanem a munka tartalmi elemeinek, a vald élethelyzetek és az ezekkel jard konfliktusok, nehézségek
kezelésére valo felkészitésnek is.
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PROFESSIONAL WORKING CONDITIONS, BURNOUT AND MOBILITY AMONG SOCIAL AND DEVELOPMENTAL
PROFESSIONALS

ABSTRACT

The aim of this study is to examine the correlation between professional working conditions, burnout
and mobility intention among professionals working in the social field. It seeks answers to how organizational
and work factors relate to burnout and intentions to quit a job, institution, or profession. It is known that
those working in the helping professions are highly exposed to the risk of stress and thus burnout, which
increases turnover intention and, ultimately, departure from the profession. It is also well known that all this
is closely related to working conditions. While professional well-being and burnout related to it, as well as
fluctuation and leaving the profession, have been widely researched abroad in helping occupations- primarily
health care workers- no such research has been conducted among social work professionals in Hungary so far.
Furthermore, the novelty of our research is that, in addition to the importance of the work factors revealed
by previous studies, it points to the direct and indirect effects of client- and fieldwork-related difficulties on
burnout and turnover intention. Our cross-sectional, exploratory study was conducted in 2019 by interviewing
261 social and developmental specialists from Baranya County. The most important results of our research
revealed during the path analysis were: 1) the difficulties of fieldwork, the problems of the job and task fit and
the inadequate working and motivational conditions both directly and indirectly- by increasing the degree of
certain burnout symptoms- affect the mobility intention; 2) the difficulties related to clients and the work area
are indirectly related to the mobility intention and their effect is mediated by burnout; 3) longer professional
(work) experience reduces the mobility intention. The main conclusion of our analysis is that in order to prevent
the mobility and exit of professionals, it is necessary not only to create motivating organizational conditions for
work, but also to prepare social professionals for the substantial elements of work, real life situations and the

conflicts and difficulties involved.
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GYSRI AGNES — PERPEK EVA

SZAKMAI MUNKAKORULMENYEK, KIEGES ES MOBILITAS

A SZOCIALIS ES FEJLESZTO SZAKEMBEREK KOREBEN

BEVEZETES

A szociadlismunka-szakma valsaga nemzetkozi és magyar viszonylatban egyarant sokat targyalt probléma
(Asquith et al. 2005, Bugarszki 2014, Kozma 2020). Nem Ujkelet(i megallapitds, hogy az adminisztrativ feladatok
novekedése, az emelkedd Ugyfélszam, az ellatottak nehéz élethelyzetébdl fakado terhek konfliktusokat okoznak
a szakmai munkavégzés soran (Center for Workforce Studies, NASW. 2006). A gyakran valtozd és/vagy nem
egyértelm( jogszabalyok, rendelkezések is mélyitik a szocidlis szakma krizishelyzetét (Bransford 2005).

E problémdk miatt a hazai és nemzetkdzi kutatasok a szocidlis szakemberek magas fluktudciojardl,
jelent8s szakemberhidnyrol, valamint palyaelhagyasrél szamolnak be (Mor Barak et al. 2001, Kopasz 2017, Racz
2015). A magas fluktuacio az elldtérendszerre, a kliensekre és a szakemberekre is negativan hat: a szocidlis
rendszerben alacsonyabb szinvonalu szolgaltatasokat, a kliensek korében bizalmatlansagot, a szakemberek
korében szorongast eredményezhet (De Croon et al. 2004, Geurts et al.1998).

A szocidlis munkasok tobbsége ,a segités vagyaval”, azzal a szandékkal |ép a pdlyara, hogy hozzasegitse
a klienseket ahhoz, hogy az életiiket minél nagyobb mértékben maguk irdnyithassdk (Johnson—Yanca 2004,
Arches 1991). Abban, hogy a kezdeti elhivatottsdg és motivdltsdg fennmarad-e, szamos, a munkakdrnyezettel,
a szervezettel, a kliensekkel, az elldtorendszerrel kapcsolatos kdrilmeény, illetve probléma jatszik szerepet.

A fentiek alapjan relevans megvizsgalni, hogy a szocidlis és fejleszté szakemberek ,szakmai jolléte”
hogyan flgg 0ssze kiégésérintettségikkel, mobilitdsi-palyaelhagyasi szandékukkal. Jéllehet a human
szolgdltatd szektorban dolgozok stresszterheltsége, munkakorilményekkel vald elégedettsége és fluktuacidja
népszer( kutatdsi tertlet (példaul Bakker et al. 2004, Burbeck et al. 2002, Chen et al. 2013, Cimiotti et al.
2012, Fogarty—Mckeon 2007, Holden et al. 2011, Linzer et al. 2009), e problémakoroket viszonylag ritkan
vizsgaljdk szocidlis és fejleszt6 szakemberek korében. A problémak feltdrdsaval kutatasunk kijeloli azokat a
lehetséges szervezeti és/vagy szakpolitikai szint(i beavatkozasi, ,kezelési” irdnyokat, amelyekkel csokkenthetd
a szakemberek érzelmi-mentalis-fizikai megterhelése, kiégéskockazata. A kiégés mérséklése egyuttal a munka
eredményességét, hatékonysagat — egyben ezek érzetét és az elégedettséget — is javitja, ami csdkkenti a
fluktuaciot és a palyaelhagyast, valamint hosszu tavon akar a szocidlismunka-szakma valsagabdl is egyfajta
kivezet§ utat mutathat.

Jelentanulmdanybanaszakmaijollét, akiégésésamobilitaskdlcsonos 6sszefliggéseitvizsgaljuk egy specidlis
célcsoport, a szocidlis és fejlesztd szakemberek korében. A kutatdsban a kiégés haromdimenziés modelljébdl
indultunk ki, amely megkllonbozteti az emociondlis kimerilés, a deperszonalizacié és a teljesitményvesztés
szegmenseit (Maslach—Jackson 1986). Epitettiink ezen kiviil a kiégés hagyoményos (Cordes—Dougherty 1993)
és részleges kozvetité modelljére (Moore 2000). Az elemzés alapjaul egy 261 f6s adatbazis szolgalt, ami Baranya
megyei szocidlis és fejleszté szakemberek 2019-ben gydjtott adatait tartalmazza. Hipotéziseinket linearis
regresszion alapulod Utelemzéssel teszteltik.



HATTER

A szakirodalom egyontetlen felhivja a figyelmet az intenziv, emberek problémaival foglalkoz6 munka
érzelmileg megterhelé hatasara: a kiszolgaltatott, nehéz helyzetben lévé célcsoportokkal, csaladokkal foglalkozd
szocialis szakemberek maguk is gyakran vélnak ,sérilékennyé” (Cohen—Collens 2013, Skovholt et al. 2001,
Wilson 2016). Az emocionalis — és egyéb munkahelyi — leterheltség pedig magaban hordozza a kiégés veszélyét,
mivel az egyébként motivalt egyén telitédik azzal a sok — mar-mar kezelhetetlennek t(iné — problémaval,
amelyekkel naponta taldlkozik (Lambie 2006). A lelki és fizikai megterhelés, és a vellk valé megklizdés hidanya
egészséglgyi problémakat okoz(hat), de empirikusan bizonyitott a szerepe a palyaelhagyasban, a munkaerd
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Maslach et al. 2001).

Akiégésszindromat a szakirodalom , kronikus, emociondlis megterhelések, stresszek nyomdn fellépé fizikai,
emociondlis, mentdlis kimeriilés” dllapotaként irja le, amely jelentkezhet testi, szellemi és érzelmi terlleten,
megnyilvanulhat szomatikus, magatartasi, érzelmi és mentalis tinetekben (Fekete 1991:17). Maslach és Jackson
(1986) a kiégés harom meghatdrozé dimenzidjat kuloniti el: az emociondlis kimerllését, a deperszonalizacidét
és a teljesitményvesztését. Az emociondlis kimerUlés a kiégés intraperszonadlis dimenzidja, amely az érzelmi
és fizikai faradtsag dllapotaval irhatd le. A deperszonalizacié a kiégés interperszonalis dimenzidja, és egy olyan
allapotot jeldl, amit a kliensekhez, kollégdkhoz és magdhoz a munkahoz valé negativ attitlidok jellemeznek
(mint példaul kozony és érzéketlenség). A személyes teljesitmény pedig a kiégés dnértékeléssel Osszefliggd
dimenzidja, amelyet alacsony produktivitas és csokkent kompetenciérzés jellemez. A szerz6k amellett érvelnek,
hogy a harom dimenzié egymastdl fuggetlendl is jelen lehet (Maslach et al. 2001). Cherniss (1980) a kiégés
kialakuldsanakidébeli folyamatdt harom, egymast kdvetd [épésként mutatja be modelljében: a stressz észlelése;
a stressz fizikai elfaradashoz, érzelmi kimeriléshez vezet; a stressz hatdsara attit(id- és tulajdonsagvaltozasok
mennek végbe, majd megjelenik a kliensekkel szembeni cinizmus, a visszahUzddas és az érzelmi elkilonilés.

A mentalis igénybevételt kbveteld munka* és a kiégés kozotti dsszefliggést vizsgald kutatdsok minden
orszagban azonos eredményt mutatnak: az érzelmileg megterhel6 foglalkozds 6nmagéban is el6re jelzi a kiégés
kockazatat, egyik-masik kiégéskomponens bekovetkezését (Bozionelos—Kiamou 2008, Martinez-lfiigo et al.
2007, Zapf et al. 2001). Bizonyitott az is, hogy ebbdl a szempontbdl a terepen dolgozd szocidlis munkasok
kalonosen veszélyeztetettek: személyes és szakmai életiikben is nagyobb valdszinliséggel érzik magukat
fizikailag és mentalisan kimeriltnek a szocidlis szakemberek mas csoportjaihoz képest (Thompson et al. 1996).

A nemzetkozi szakirodalom a kiégés prediktorai kozott az egyéni/személyi valtozok (példaul hajlamositd
tényezdk a személyiségjegyek szintjén) mellett a munka/ munkakornyezet, illetve a tarsas kornyezet sajatossagait
hangsulyozza. Maslach és munkatarsai (1981, 2001) egészségligyi dolgozdk kdrében készult kutatdsai rendre
azt er@sitették meg, hogy a kiégés kialakuldasanak magyarazatdban a személyi véltozoknal meghatérozébb
szerepe van a munka/munkakornyezeti tényez6knek (hangsulyozva, hogy a személyi valtozok is fontosak).
A maslachi modellben a kiégést az aldabbi munkaval kapcsolatos terlletek legaldbb egyikén tapasztalt illeszkedési
hiba (mismatch) indukélja: a munkamegterhelés (tulzott kdvetelmények, ésszer(itlen/sok munkadra/munkaidé,
képességnek nem megfelel6 munka), a kontroll (példaul hidnyzik a feladatok elvégzése vagy a munkabeosztds
feletti kontroll), a jutalom (nem megfelel anyagi/erkolcsi megbecsilés), a munkahelyi k6zésség (rossz kollegilis
kapcsolatok, tarsas tdmogatds hidnya), a korrekt bdndsmdd (nem igazsdgos munkamegterhelés, fizetés),
valamint a k6z6s értékek 6sszhangja (példaul, amikor a céges értékek Utkdznek az egyén értékrendjével).

4 A tanulmanyok elsGsorban az alabbi foglalkozasokra hivatkoznak: szocidlis munkasok, orvosok, névérek és mas egészséglgyi
foglalkozasok, tanarok, lelkészek.



Az elmult negyven év kiégésvizsgdlatai a munkaval, munkahellyel kapcsolatos tényez6k hatdsaval
kapcsolatban a szervezeti folyamatokban rejlé eréforrasok fontossagdra hivtak fel a figyelmet és a munkaval
valé elégedettség donté szerepét emelték ki. Lee és munkatarsai (2013) nagyszabdsl metaanalizise azt tarta
fel, hogy az emocionalis kimerilést — amely a kiégési folyamat elsé fazisa — leginkdbb a munkavégzés egyes
tényezGivel vald elégedettség befolydsolja: ezek az autondmia, a dontéshozatalban valé részvétel lehet&sége,
a munkamegterhelés mértéke és a munkadrak szamanak alakuldsa. Mas szerzék szerint a kiégés nagyobb
valdszinlséggel kovetkezik be, ha nincs el6léptetési lehetdség, alacsony a jovedelem, valamint rossz az
intézményen bellli szervezeti egységekkel és/vagy mas intézményekkel valo egyuttmiikodés (Shanafelt et al.
2014).

Szamos kiégésmodellben jelenik meg a szerepfesziltség, szerepbizonytalansdg hatasanak elemzése.
A szerepkonfliktus vizsgdlata a szocialis terlleten dolgozdk korében kilonosen indokolt, hiszen az a gyakorlati
szocialis munka velejardja (Dillon 1990, Gilbar 1998). A segit6 szakemberek felé tobbféle — egyenként indokolt,
egylttesen azonban Utkdz8 — szerepelvaras irdnyul: a kliensek a problémaikkal valé azonosuldst és empatiat
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varnak el, a ,hivatal” vagy a felettes szervek preciz adminisztraciot, a szabalyok maradéktalan betartatdsat
és esetlegesen egyfajta ,hatdsagi” szerepkort, ami a kliensekkel valé konfliktushoz vezethet. A f6ként az
egészségligyben dolgozd szocidlis szakemberek korében készilt empirikus kutatdsok dltaldban azt talaltak,
hogy a szerepek Osszeegyeztetésébdl fakadd nehézségek szignifikdnsan novelik az érzelmi kimerilést és a
személytelen attitldok megjelenését (Jones 1993, Konstantinou et al. 2018). Szamos kutatd tovabbi fontos
kiégésindikatorként emliti a munka—csalad konfliktust (Roberts et al. 2014). Ugyanakkor a szakirodalomban a
munkahelyi stresszterheltség csaladi életre vald ,atterjedése” és negativ hatdsa is ismert (Burke—Greenglass
2001). A magas kiégésmutatdkkal jellemezhetd szocialis munkdsok elégedetlenebbek a csalddi kapcsolataikkal
(tébb csalddi konfliktusrol szamoltak be) a kiégés alacsonyabb dvezetébe tartozd kollégaikhoz képest (Jayaratne
et al. 1986). Nissly és munkatarsai (2005) gyermekjolét teriiletén dolgozok korében készilt vizsgalata arra hivta
fel a figyelmet, hogy a munka—csalad konfliktus kiégésre gyakorolt negativ hatdsat a tdmogatd munkahelyi
kapcsolatok, kilonosen a felettest6l érkezé tdmogatds képes ellensulyozni, illetve elhdritani. A munkahelyi
vezetSi tdmogatds er6sebben tompitja a kiégés negativ hatdsait, mint a munkatdrsaktél kapott tarsas tamogatas
(ez utébbi esetben gyengébb a kimutatott statisztikai 6sszefliggés).

Néhany kutatas (Kim—Stoner 2008, Mor Barak 2001, Posig—Kickul 2003) a munkahelyi tarsas tdmogatas
hidnydt nemcsak a kiégéssel hozza 6sszefliggésbe, hanem a mobilitds szandékaval is, és eredményeik szerint
a dontéshozatalban vald nagyobb részvétel, illetve a nagyobb munkahelyi autondmia csokkenti annak a
valdszinliségét, hogy a szocidlis szakember elhagyja a munkahelyét. Egy a kaliforniai szocidlis munkasok korében
készllt vizsgalat (Kim—Stoner 2008) arra is ramutat, hogy a munkahelyi autonémia és tdmogaté kapcsolatok
hidnya nemcsak kdzvetetten — az egyes kiégéstlinetek mértékének ndvelésén keresztil —, hanem kozvetlendl
is befolydsolja a fluktudcidos szandékot. A fentiekben megemlitett faktorokon tul — a human szektorban
dolgozok korében — a kliensekkel vald interakcid és kommunikacid problémainak is fontos szerep jut a kiégés
kialakuldsanak magyarazatdban. Leake és munkatarsai (2017) gyermekjolét teriiletén dolgozdk korében készilt
kutatdsanak figyelemreméltd eredménye, hogy a gondozottakkal vald kozvetlen kapcsolat a szakemberek
szamara a kliensek és/vagy a csaladtagok érzelmei, viselkedése, (egyéb) megnyilvanulasai komoly frusztraciot
jelentenek, ami végll a kiégés kialakulasahoz vezet.® Mindemellett eredményeikbdl az is kiderllt, hogy a
kliensekkel valé interakcid nehézségeinél a munkaval kapcsolatos tényez8k hatdsa er6teljesebb a kiégésre.

5 Az elsGsorban kvalitativ kutatasok egy kiilén csoportja az orvosokat — és az Gket ér6 stresszt — vizsgélja, akiknek szembesulnitk kell a
haldllal megklzdd betegekkel és hozzatartozodikkal.



Bar a segit6 foglalkozastak — f6ként egészségligyi dolgozdk — szakmai jolléte és ezzel Osszefliggésben
kiégésérintettsége, illetve fluktuacidja, palyaelhagyasa kilfoldon viszonylag kutatott terilet, hazdnkban
ennek alig vannak empirikus el6zményei a szocialis szakemberek kdérében. Szamunkra relevans ugyanakkor
Juhdszné Klér (2015) kérdGiveken (N=116) és interjukon (N=92) alapuld kutatasa, melynek eredményei szerint
a szocialis szakemberek palya irdnti elkdtelez6déséhez elsGsorban a palyailleszkedés, a belsé munkahelyi
jellemz6k megfelelsége és a tdmogatd munkahelyi kdrnyezet jarul hozza. Ujvariné Siket (2011) magyar
apoldk és apoldhallgatok (N=822) palyaelhagyasi szandékat vizsgalva egyebek mellett azt allapitotta meg,
hogy a munkakorilmények kozil a palydn maradast a rugalmas munkaidé-kezelés, a kollegialitds és a fejlédési
lehet8ségek segitik eld.

Jelen kutatas egyik el6zményeként a kiégéssel és a szakmai munkakortlményekkel kapcsolatban kordbbi
tanulmanyunkban (Gy6ri 2020a, 2020b) arra vilagitottunk ra, hogy a hatranykompenzacioval foglalkozd
magyar szakemberek korében a kiégésdimenzidk kdzll az emociondlis kimerllés a leggyakoribb, és ez
leginkdbb a munkakorilményekkel van 6sszefliggésben. Kimutattuk tovabba, hogy a szakemberek jellemz&en
eredményesnek tartjdk munkdjukat, ugyanakkor azt érzik, hogy nem tudnak hosszU tavu hatdst elérni.
Munkajukat nehezitik az adminisztracids terhek, valamint az elldtottak kulturajaval, mentalitdsaval kapcsolatos
akadalyok.

ELEMZESI DIZAJN ES HIPOTEZISEK

Nemzetkozi és hazai kutatdsok alapjan az egészségligyi dolgozok és a pedagdgusok kiégésének okairdl,
meghatarozd tényezdirél sok informacidval rendelkeziink, a gyermekjélét, gyermekvédelem és egyéb,
hatranykompenzacidos munkat végzd szakemberek kiégésének és mobilitasi, palyaelhagyasi szandékanak
vizsgalata ritkabb.

Kutatasunk sordn alapvet&en a szakmai munkakorilmények hatasa érdekelt benntnket, azaz elsédleges
kutatasi kérdéslink az volt, hogy a szervezeti és munkatényezdkkel kapcsolatos attitidok hogyan flggenek
Ossze a szocialis és fejleszté szakemberek érzelmi-mentalis-fizikai kimerilésével és mobilitasi szandékaval.
Vizsgélatunk Ujszer(isége, hogy nemcsak olyan munkahelyi jellemz&k hatdsat vizsgaltuk, amelyek a legtobb
kiégéskutatasban szerepelnek, hanem kiterjesztettik a magyardzoé valtozok korét, és a szocidlis-fejlesztd munka
konkrét sajatossagait is figyelembe vettlk, igy példaul a kliensekkel valé érintkezés, a kooperalas, a kulturalis
tadvolsdg és kilonbozGségek kezelésének problémait, valamint a terepmunka nehézségeivel kapcsolatos
tényezéket. Mindemellett a munkavégzés tovabbi meghatarozo aspektusainak hatdsat is elemeztik: a szakmai
munkaterllet (gyermekvédelem, csalad- és gyermekjolét, pedagdgiai szakszolgalat) és a szakteriileti tapasztalat
(a szakmaban eltoltott id6) valtozok hatasat. Elemzésiinkben tovabbi Ujdonsagot jelent, hogy a munkahelyi
kortlmények, a kiégés és a mobilitasi szandék egylittes elemzésével tartunk fel kapcsolatokat a valtozok
kozott, igy a kiégéstliinetek mértékével és a fluktuacio, illetve palyaelhagyas szandékaval kdzvetlen és kozvetett
kapcsolatban all6 tényezdket is vizsgdltuk.

A kiégés hagyomanyos kozvetité modellje (traditional model of burnout) (Cordes—Dougherty 1993)
szerint a munkahelyi tényez6k kdzvetlen hatdssal vannak a kiégésre, a kiégés pedig a fluktuaciéra és a
palyaelhagyas szandékdra, vagyis a munkdval kapcsolatos tényez6k hatdsat a palyaelhagyasi szandékra a kiégés
kozvetiti. Ugyanakkor Moore (2000) részleges kozvetité modelljében (partial mediating model of burnout) a
munkakorilmények nemcsak a kiégésre, hanem a mobilitdsi szandékra is kozvetlen hatast gyakorolnak, azaz
a kiégés csak részlegesen kozvetiti a munkatényez6k hatdsat a pdlyaelhagydsra. A szakirodalom attekintése



alapjan a kovetkez6 6sszefliggéseket feltételezzilk a munkatényezdk, a kiégés és a mobilitasi szandék kozott (1.
abra).

H1: A munkahelyi és munkakornyezeti tényez6kkel vald elégedetlenség pozitiv 6sszefliggést mutat a kiégéssel

(H1a) és a mobilitasi szandékkal (H1b).

H2: A szakmaspecifikus nehézségek pozitiv 6sszefliggést mutatnak a kiégéssel (H2a) és a mobilitasi szandékkal
(H2b).

H3: A kilonb6z6 munkaterileten dolgozdk kiégésérintettsége (H3a) és mobilitdsi szandékuk (H3b) eltér.
A gyermekvédelem teriletén dolgozdk a legérintettebbek mindkét szempontbol (H3c).

H4: A szakmaban eltoltott idd a kiégést pozitivan (H4a), a mobilitasi szandékot negativan befolydsolja (H4b).
H5: A kiégés pozitiv kapcsolatban all a mobilitdsi szandékkal.

Hla, H2a, H3a, H4a és H5 hipotézisek a kiégés hagyomanyos kozvetité modelljén alapulnak és azt feltételezik,
hogy a munkakorilmények kozvetlen hatast gyakorolnak a kiégésre, a kiégés pedig a mobilitdsi szandékra.
H1lb, H2b, H3b, H4b a kiégés részleges kozvetité modellje alapjan azt feltételezik, hogy a munkakorilmények
nemcsak a kiégésre, hanem a mobilitasi szandékra is hatdst gyakorolnak.

A tarsadalmi-demografiai valtozdkkal kapcsolatban a kordbbi kutatdsok ellentmonddsos eredményeket
tartak fel, igy hatdsukat tekintve konkrét feltételezéssel nem éltlink, de kontrollvaltozoként hipotetikus
modelliinkbe beépitettiik a nem, az életkor, a csalddi allapot, a gyerekszdm és a szubjektiv anyagi helyzet
valtozdit.

1.dbra. A mobilitdsi szandék elméleti utmodellje
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AZ ADATFELVETEL ES A VIZSGALT ADATOK

Vizsgdlatunk a Baranya megyei szocialis és fejleszt6 szakemberek korében készilt kérd&ives felmérés
adatain alapul.b Az adatgydjtésre 2019 tavaszan kerUlt sor. Az empirikus elemzéshez felhasznalt minta a csaldd-
és gyermekjoléti, a gyermekvédelemi és a pedagdgiai (szak)szolgaltatdsokat nyujtd szakemberek adatait
tartalmazza (N=261). A kutatds altal vizsgalt szolgaltatasi terlleteken dolgozd szakemberek alapsokasaga 622
f6bol all (KSH, 2019). Teljeskorl megkereséssel szamolva megallapithatd, hogy a vélaszadasi ardny 43%-os volt,
ami jonak mingsithetd.

A minta 85%-a né. Atlagosan 9,5 éve dolgoztak a szakteriiletiikon, jelenlegi munkakorikben atlagosan
6 éve. Mintank kétotode (40,2%) gyermekvédelmi kdzpontban, szakszolgalatban dolgozott, harmada (36,8%)
csalad- és gyermekjoléti kdzpontban, negyede (23%) pedagdgiai szakszolgdlatnal; atlagéletkoruk 40,4 év
volt (legalacsonyabb atlagéletkor [36,9 év] a csaldd- és gyermekjoléti ellatasban dolgozdkat jellemzi, mig a
mintadtlagot kissé meghaladd atlagéletkor [42,9 év] a gyermekvédelem teriletén dolgozdkat). Munkakori
feladataik kozott jellemz&en megjelent a hatranykompenzacio és felzarkoztatds: kozel kétotoduik (37,4%)
szamara ez kotelezd feladat volt, tovabbi 56,4%-uk esetében a célcsoport igényétdl fliggott, és csak 6%-uk

esetében jelentett 6nkéntes feladatot.
VALTOZOK

A kiégés

A kiégés mérésére a Maslach Kiégés Leltar (Maslach Burnout Inventory —Human Service Survey, MBI—HSS)
22 tételes, human terlleten dolgozokra specializalt valtozatdt hasznaltuk (Maslach—Jackson 1986).” A kérddiv
a kiégést tobb dimenzidban méri. Ezek kozil az elsd az emociondlis kimertilés (példaul: ,Ugy érzem, hogy a
munkanap végére kifacsart vagyok”), a masodik a kliensekkel, kollégdkkal szembeni személytelen bandsmad
vagy deperszonalizacié (példaul: ,Ugy érzem, hogy a munkdm érzelmileg megkeményit”), a harmadik a
személyes hatékonysag, illetve annak csokkenése (példaul: ,Ugy érzem, a munkanap végére feltoltédém”).8

A valaszadok egy hétfoku Likert-skalan jelolhették, hogy egyes, munkdjukkal kapcsolatos érzéseiket
milyen gyakran észlelik. A hdrom kiégésdimenzid belsé konzisztenciajat tesztels 0,8 feletti Cronbach a mutatdk
mindharom alskalan megbizhaténak mindsilnek (Nunnally 1978).° Elemzésiinkben a harom kiégéskomponens
mértékének mutatdja folytonos valtozoként szerepel.

6 Az adatfelvételre az EFOP-5.2.2-17 kddszamu, ,Transznacionalis egylttmikddések” elnevezési projekt keretében kerdlt sor. Az
adatfelvétel tobb témdra terjedt ki: a szakemberek véleményére az oktatdsi hatranyok kialakulasardl és kompenzacidjarol
(Kiss—Vastagh 2020a, 2020b, 2020c), a szakmai egyuttm(ikodésekrdl (Perpék—Szaszvai-Papp 2020a, 2020b) és a
szakmai jollétukrdl (Gy6ri 2020a, 2020b). A szakmai munka korilményeit a kérdSiv meghatarozott szempontok szerint
hattérinformdcioként mérte fel.

7 A jogtulajdonos Mind Garden, Inc. engedélyével. Az MBI-HSS magyar valtozatat orvosok kérében validalték (Addm—-Mészaros
2012), amely megfeleld és érvényes méréeszkdznek bizonyult az orvosok kiégésének vizsgdlatara, igy felhaszndlhaté a human
szolgdltato szektorban dolgozok kérében a kiégés mérésére.

8 Az emociondlis kimerulés és a deperszonalizacié alskaldin a magasabb, a személyes teljesitmény alskdalajan az alacsonyabb értékek
mutatnak a kiégés iranydba.

9 A megerésit6 faktorelemzés (CFA) mutatdi is megfelelnek a kovetelményeknek (x2/szabadsagfok=2,25; p<0,001; CFI=0,94; TLI=0,93;
RMSEA=0,052). Ha a valaszado az egyes skalakat alkotd itemek tobb mint felére nem valaszolt, a skalaértéket hianyzo adatként
kezeltlk (Pejtersen et al. 2010).



A szocialis szakma munkakdorilményei

Akiégésszindroma kialakuldsaval 6sszefliggé munka és szervezeti tényezék mérésére egy sajat fejlesztés
méréeszkozt alkalmaztunk. Mivel kutatdsunk célcsoportjdt a Baranya megyei csaldd- és gyermekjéléti,
gyermekvédelmi és pedagdgiai (szak)szolgdltatdsokat nyujtéd szakemberek alkottdk, célunk azoknak a
munkahelyi sajatossagoknak a feltardsa volt, amelyek rajuk jellemz&ek. A vizsgalt munkakdrnyezeti tényez6k egy
része a human elldtasi korilményekre altaldban jellemzéek, de nem szabad figyelmen kivil hagyni azt a tényt,
hogy ezek az adott szolgdltatds intézményi és szervezeti tulajdonsagaibdl is fakad(hat)nak. A sajat méréeszkoz
kialakitasakor nemzetkozileg bevalt méréeszkdzdkre tdmaszkodtunk, amelyeket a munkahelyi tényez6k — mint
stresszorok — és a kiégés Osszefliggésének vizsgalatara dolgoztak ki: a kovetelmény-kontroll-tarsas tdmogatas
modelljére®® (Karasek—Theorell 1990), az eréfeszités-jutalom-egyenlétlenség modelljére* (Siegrist 1996) és a
kovetelmények-eréforrasok modelljére!? (Demerouti et al. 2001). Tovabba eddig kevésbé vizsgdlt indikatorokat
is figyelembe vettlink, mint az ellatottakkal és a terepmunkdval kapcsolatos nehézségeket.

Az altalunk kialakitott mér6eszkodz 36 egyszer(, am érzékletes leird allitast tartalmaz azokrél a szakmai
munkdval, munkahelyi kornyezettel kapcsolatos nehézségekrél, amelyek felhalmozdddsa stresszorként
jelenhet meg a vizsgdlt szakemberek kdrében. A felsorolt allitdsok egyfelél a kordbbi empirikus elemzésekben
hangsulyosan megjelend munkahelyi és munkakérnyezeti tényezék feltarasara irdnyultak, masfel6l olyan —
eddig kevésbé vizsgalt —indikatorok, amelyek kifejezetten a szocidlis szakmai munka nehézségeire vonatkoznak.

A munkahelyi kbrnyezetet feltard kérdések a munkavégzés kériilményeire (fizikai, infrastrukturélis), a
szervezeten beliili elérelépésre, szakmai fejlédésre (karrierlehet8ség, Uj dolgok tanuldsa, tovabbképzési
lehet8ségek, szupervizié hatékonysaga), a munkdért kapott jutalmazdsra (anyagi/erkolcsi megbecsulés,
juttatasok), a munkahely stabilitdsdra és a munkahellyel valo dltaldnos elégedettségre irdnyultak, tovabba
vizsgaltak a vezetdvel/vezetéssel (vezetés minGsége, felettes irdnyabdl érkezé elismerés és tamogatas, szakmai
dontésekbe torténé bevonas, egylttmikodés hatékonysdga a vezetével) és a munkatdrsakkal, munkahelyi
kézésséggel kapcsolatos attitlidoket (munkatarsaktdl kapott segitség és tamogatas, munkahelyi légkor,
egylttmikodés és kommunikacio hatékonysaga a kollégakkal).

A munkakéri tényezéket felméré kérdések a munkahelyi feladatokkal (sok Uj munkakori feladat, sok
olyan feladat, amiben nem kompetens, alapfeladatok kozé nem tartozé feladatkorok), a rendeleti/szabdlyozasi
hdttérrel (szabalyok gyakori valtozdsa, nem egyértelm(i szabalyok/rendelkezések) és a szerepkonfliktusokkal,
illetve a munka—csaldd konfliktussal kapcsolatosak (ellentétes szerepelvarasok, segité és hatdsagi szerepek
egylttes betoltése, kliensek érdekeinek ellentétes megitélése, munkahelyi elfoglaltsdgok vs. csalddi
tevékenységek, csaladi vs. munkahelyi tevékenységek).

A szakmai munkatényezbket leird kérdések a kliensekkel (egyuttmikodési készséglik/magatartasuk,
sajatos kulturajuk, szocialis helyzetlk) és a terepmunkdval kapcsolatos problémakra fékuszaltak (tul sok utazas,
nem biztonsagos terep, nehezen megkozelithets helyekre utazas), valamint a munka soran észlelt érzelmi/

10 A modell a munkahelyi kdvetelmények, az autondmia/kontroll és a munkatérsaktdl, felettest6l kapott tdmogatas szerepét (illetve
ennek hianyat) emeli ki (Karasek—Theorell 1990).

11 A modellben az elvégzett munka és az érte kapott elismerés ardnytalansaga a hangsulyos stresszor, valamint a munkaval
kapcsolatos eréfeszitések, mint példaul a szoros hatariddk, tulérak, novekvd kovetelmények.

12 A modellben a kdvetelmények azokat a munkakornyezeti, szervezeti vagy tarsas tényezéket jelolik, amelyek a munkavallalék
leterheltségét és az Gket érd stressz mértékét novelik (példaul fizikai vagy szellemi munka, érzelmileg megterheld helyzetek,
zajszint, valtott mdszak), mig az eréforrasok olyan munkahelyi jellemzék, amelyek a kdvetelmények teljesitését segitik (példaul
dontéshozatalban valé részvétel, visszajelzések, jutalmazéasok).



mentdlis megterhelésre (csak atmeneti segitségnyujtas a raszoruldknak, érzelmi bevonddas a munka soran,
id6hiany a tul sok adminisztracio/ tul sok kliens miatt).

A megkérdezettek egy négyfoku Likert-skalan értékelhették, hogy az adott allitdsok milyen mértékben
jellemz6ek rajuk (1 — egyaltaldn nem jellemz8; 4 — teljes mértékben jellemz§). Az egyoldalisag elkerilése
miatt pozitiv és negativ tartalmu allitdsok egyforman szerepeltek. Az elemzés soran az ellentétes értéktartalmu
allitdsok iranyat megforditottuk, hogy minden valtozé magas értéke az adott allitassal kapcsolatos negativ
attitlidot, azaz akaddlyozd tényez( tartalmat fejezzen ki.

A kérddiv belsd faktorstrukturdjat meger@sité faktorelemzéssel (CFA) vizsgaltuk. Mivel a haromfaktoros
struktira gyenge modellilleszkedést mutatott (x2/szabadsagfok=1,84; p<0,001; CFI=0,87; TLI=0,84;
RMSEA=0,07), ezért feltdrd faktorelemzéssel (EFA) igyekeztiink a megfelel§ strukturdt megallapitani. Az EFA
soran PAF (Principal Axis Factoring, promax forgatds) elemzéssel négy faktor emelkedett ki. Az elemzés sordn
figyelembe vettik, hogy egy allitas csak egy faktoron legyen 0,32 feletti toltéssel, és ne rendelkezzen 0,32 feletti
kereszttoltéssel (Tabachnik—Fidell 2001). Ezt kbvetéen — a nem adekvat tételek elhagydsaval — CFA elemzéssel
kerestik a megfelel6 modellilleszkedés( négyfaktoros strukturat. A bevont 36 allitds kozul a végsé modell 26
itemet tartalmaz, és illeszkedési mutatoi a megfelel6 tartomanyban vannak (x2/szabadsagfok=1,86; p<0,001;
CFI=0,96; TLI=0,93; RMSEA=0,04). A négy faktor sajatértéke egynél nagyobb, ezek egylttesen az eredeti
valtozok informaciotomegébdl 61,8%-nyit Griznek meg (a faktorelemzés részletes eredményeit |asd a Fliggelék
1. tdbldzataban).

Az elsé faktorhoz (10 item, Cronbach a 0,88) a szervezeti el6relépéssel, a szakmai fejlédés lehetEségével,
az anyagi/ erkolcsi megbecsuléssel, a felettes iranyabol érkezé tamogatdssal (pozitiv visszajelzés, szakmai
dontésekbe torténd bevonas), a munkahely stabilitdsdval, a munkahelyi korilményekkel és a munkahelyi
légkorrel, kollegialitassal kapcsolatos attitlidok tartoznak, ezért munkavégzésmotivdcios-faktornak nevezzik.
A mdsodik faktorhoz tartozd mutatok kozott (9 item, Cronbach a 0,89) a munkakodri feladatokkal kapcsolatos
problémak (sok Uj feladat, alapfeladatok kozé nem tartozé feladatok ellatasa), a szabalyok gyakori valtozasa és a
szerepkonfliktusok, valamint a munka—csalad konfliktus jelenik meg, igy az itemek jellegéhez igazodva munkakér-
és feladatilleszkedés-faktornak neveztik el. A harmadik faktorba (5 item, Cronbach a 0,78) az ellatottak
iranydbdl érkezd problémak és nehézségek keriltek: a kliensek egytttmUkodési készsége, sajatos kulturdja
és szocialis helyzete, a csak atmeneti segitségnyujtds a raszoruléknak, tovabba a terepmunkaval kapcsolatos
itemek kozul a sokszor nem biztonsagos terep (kliensfaktor). Végul, a negyedik, a terepmunkafaktort (2 item,
Cronbach a 0,72) a tul sok utazas és a kliensek nehezen megkozelithetd helyeken torténd meglatogatdsa
alkotjak. Elemzésiinkben ezek a — magas mérési szint(i — szakmai munkakorilmény-faktorok szerepelnek.

Mobilitasi szandék

A szervezeten és a szakmdn beliili mobilitds, valamint a kilépési mobilitds (pdlyaelhagyds vagy -valtds)
szandékat a Kim és Stoner (2008) altal alkalmazott harom tételes skaldval mértik. A skala kérdivben szerepld,
atfogalmazott allitasai: ,Terveim kozott szerepel, hogy a kozeljovSben mas munkakorben fogok dolgozni”;
JTerveim kozott szerepel, hogy a kozeljov6ben masik intézményben fogok dolgozni”; ,Terveim kozott szerepel,
hogy elhagyom a palyat”. A kérdéseket egy négyfoku skdlan értékelhették a megkérdezettek (1 — egydltalan
nem jellemzd; 4 — teljes mértékben jellemzd). A harom mobilitdsvaltozd jo belsd konzisztenciaval rendelkezik
(Cronbach 0.0,84), a feltard faktorelemzés (EFA) egydimenzids strukturat tart fel mogottik. [gy a hdrom valtozét
egy f6komponensben aggregaltuk, amely a teljes variancia 65,48%-at Grizte meg (a részletes eredményeket



lasd a Flggelék 2. tablazatdban). Elemzésiink fliggd valtozdja ez a — magas mérési szintl, szakman beldli vagy
kivuli — mobilitasi vagy fluktudcios szandékot kifejezé index.

Egyéb valtozok

A regresszids becslésekbe tovabbi kontrollvadltozokat is bevontunk, amelyek hatdssal lehetnek a
mobilitdsi, palyaelhagydsi szandékra: a szakmai munka tertletét (harom binaris valtozé: gyermekvédelem,
csalad- és gyermekjolét, pedagdgiai szakszolgalat), a szakterlleti tapasztalatot (a szakmaban eltoltott idGvel
mérve, folytonos valtozoként szerepel), a megkérdezett életkorat (folytonos valtozd), nemét, csaladi allapotat
(dichotém véltozd: hazas-e), gyermekeinek szamat (folytonos valtozd) és szubjektiv anyagi helyzetét (dichotdm
valtozd: anyagi deprivacidban él-e).

EREDMENYEK

F6 kutatdsi kérdésiink a mobilitdsi szandék, a kiégés, valamint a szervezeti és munkatényezdk kapcsolatara
irdnyult, amelyet linearis regresszién alapuld Utmodellezéssel vizsgaltunk. Az Utmodellezés nemcsak a fliggd
és a magyarazé valtozdk kapcsolatanak létére és irdnyara ad valaszt, hanem arra is, hogy ez a kapcsolat
milyen latens mechanizmusokon keresztlil mikodik (Adedokun et al. 2011). Az Utmodelliink elsédleges célja
tehat — elméleti felvetésiinknek megfelel6en — a mobilitasi szandék magyarazatdnak megragadasa volt, és
logikai strukturajanak kialakitdsdhoz a kordbbi empirikus eredményeket (Kim—Stoner 2008, Mor Barak et al.
2001) vettik alapul. Modelliinkben a szervezeti és munkatényezéket magyarazo valtozoként hasznélva, azok
kozvetlen és kozvetett hatdsait vizsgdltuk a fluktudciora, és kozottik koztes valtozdként a kiégésdimenzidkat
(az érzelmi kimerulés, a deperszonalizacio és a teljesitményvesztés skaldit) szerepeltettiik. A modellbe tovabbi
munkavégzést meghatdrozo aspektusokat és szocio-demografiai valtozokat is beépitettliink.

Ahogyan az az Utmodell dbrajan (2. abra) jol Iathatd, a mobilitasi szandék varianciajabol tdbb mint 40,5%-
ot magyaraznak a bevont valtozok, és mindossze 59,5%-ot nem sikerilt ezzel a valtozdszettel megmagyarazni.
A szervezeti és munkatényez8k csoportjai kozil egyedil a kliens(ekkel kapcsolatos nehézségek)-faktor hatasa
érvényesll csak kozvetetten — a kiégés érzelmi tlinetének novelésén keresztil — a mobilitdsi szandékra.:?
A tobbi vizsgalt munkakortlmény-faktor, azaz a terepmunka nehézségei, a munkakor- és feladatilleszkedés
problémai, illetve a nem megfeleld munkavégzési, motivacids korilmények mind kozvetlenll, mind kézvetetten
befolyasoljak a fluktudciot.

A regresszios egyUtthatdk nagysaga alapjan a legszorosabb Osszefliggés a munkavégzés — motivacids

faktor és a mobilitasi szandék kozott figyelheté meg (B =0,45). Ugyanakkor ez a munkakorilmény-

kozvetlen
faktor kozvetetten, a kiégés teljesitményvesztés-dimenzidjan — négy kozvetett Uton — keresztll is kifejti
hatasat (B

A munkakor- és feladatilleszkedés-faktor szintén kozvetlen és kozvetett kapcsolatban all a mobilitdsi szandékkal:

=0,077%), vagyis a kozvetlen és kozvetett hatdsok Osszege 0,527-6s bétdval jellemezhetd.

kozvetett

szignifikdnsan kapcsolodik a deperszonalizaciéhoz, igy azon keresztil*® és 6nélldan is (B =0,29) befolyésolja

kozvetlen

a mobilitast (mobilitds szandékat), és teljes hatdsa kdzepesen erds (0,354). A terepmunkafaktor kozvetlen

hatasa a fluktuacidra alacsonyabb a tobbi munkakdrilmény-faktornal (B =0,20), de a deperszonalizacid

kozvetlen

mértékének novelésén keresztill is kifejt némi hatast, jollehet teljes hatdsa ezzel egyiitt is gyenge (0,24).°

13 A kétszeres kozvetett Ut eréssége: 0,27x0,16=0,043.
14 A kétszeres, haromszoros és négyszeres utak erdssége: 0,32x0,14+0,32x0,21x0,22+0,32x0,21x0,31x0,16+0,32x0,28x0,16=0,077.

15 A kozvetett utak strandardizalt regresszios B-értékeit 6sszeadva:
0,32x0,14+0,32x0,21x0,22+0,32x0,21x0,31x0,16+0,32x0,28x0,16=0,064.

16 A kozvetett utak strandardizalt regresszios B-értékeit 6sszeadva: 0,14x0,22+0,14x0,31x0,16 = 0,037.



2. dbra. A mobilitdsi szandék empirikus utmodellje (szignifikdns regresszids B-értékek feltiintetésével)
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El6zetes vdrakozdsainknak megfelel6en a kiégés pozitiv kapcsolatban all a mobilitdsi szandékkal.
A kiégésdimenziok kdzvetlen és kdzvetett hatdsait vizsgalva azt latjuk, hogy az érzelmi kimerilés — amellett,
hogy kozvetiti a kliensekkel kapcsolatos nehézségek-faktor hatdsat — kozvetlen kapcsolatban van a mobilitds

szandékaval (B =0,16). Két kiégéstlinet, a deperszonalizacid és a teljesitményvesztés nemcsak 6nalldan

kozvetlen
(B gmeren=0,22, ill. 0,14), hanem kozvetve is befolyasolja a mobilitast: a deperszonalizacio az érzelmi kimerlés
novelésén keresztll hatdrozza meg,*” mig a teljesitményvesztés esetén kétszeres és haromszoros kapcsolatok
is megfigyelhet6k a deperszonalizdcié ndvelésén, valamint a deperszonalizacion és az érzelmi kimerUlésen mint
kozbiilsé valtozdkon keresztiil.*® Vagyis a személyes hatékonysag csokkenése azon keresztill is vezet a mobilitasi
szandékhoz, hogy kozben noveli a deperszonalizacid és az érzelmi kimerilés mértékét (teljes hatdsanak

nagysaga 0,241).

Megfigyelhet§ tovabbd a szakmai munka terlletének kozvetlen és meglehetésen erés hatdsa a

deperszonalizacidra (B =0,35) és az érzelmi kimerilésre (B =0,30), de nem vezet kdzvetlen Ut a

kozvetlen kozvetlen

mobilitasi szandék felé. A munkaterilet kozvetett hatdsa egylittesen 0,135-0s erésségi,*® ezzel Utmodelllnk
egyik legerésebb kozvetett hatdsu valtozdja. Ennél alacsonyabb erésségl (és negativ el$jeld) Ut rajzolodik ki
a szakterUleti tapasztalat és a mobilitasi szandék kozott (B =—0,17), ami azt jelenti, hogy a jelent6sebb

kozvetlen

17 A kétszeres kozvetett Ut erdssége: 0,31x0,16 = 0,049.
18 A kozvetett utak strandardizalt regresszios B-értékeit 6sszeadva: 0,21x0,31x0,16+0,21x0,22+0,28x0,16 = 0,101.

19 Ebbdl a deperszonalizacion mint kozblsé valtozdn keresztili kozvetett Ut eréssége 0,048, mig az érzelmi kimerilésen keresztdl
vezetd utak erdssége 0,087.



tapasztalat alacsonyabb fluktudciés szandékot jelez el6re. Ehhez nagyon hasonld nagysagl bétaval
jellemezhet6, de pozitiv irdnyu kdzvetlen Ut 1athatd a szubjektiv anyagi helyzet és a mobilitasi szandék kdzott
(B s peren=0,16), ami arra utal, hogy az anyagi deprivacio, ugyan nem tul jelent8s mértékben, de noveli a
mobilitasi szandékot.

A kozvetlen és kozvetett utak egylttes erésségét vizsgalva megallapithatjuk, hogy az egész modell
leger6sebb kozvetlen Utja a munkavégzés — motivacids faktortdl vezet a mobilitdshoz, és a teljes hatasa is
ennek a munkakoérilmény-faktornak a legerésebb (0,527). Ugyancsak meghatdrozé a szerepe a mobilitds
szandékanak magyarazatdban a munkakor- és feladatilleszkedés-faktornak (kdzvetlen és kozvetett utak
egylttes hatdsanak er@ssége 0,354). A tobbi vizsgalt valtozd, mint a terepmunkafaktor, a deperszonalizacid
és a teljesitményvesztés szerepe a parcidlis bétak alapjan mar gyengébbnek bizonyult. Fontos kiemelni, hogy
ugyan a teljesitményvesztés nem tul jelentés 6nallé hatast gyakorol a mobilitdsra, ugyanakkor kdzvetett hatdsa
jelentds (az egész modellben az egyik legerésebb). Tovabba a szakmai munkaterilettdl induld kozvetett utak
egylttes hatdsanak er6ssége sem elhanyagolhatd.

OSSZEGZES

Tanulmanyunkban a mobilitdsi szandék, a kiégés és a munkakortlmények 6sszefliggéseit vizsgaltuk.
Célunk az volt, hogy a mobilitdsi vagy fluktuacids szandék mogott meghuzédd kozvetett és kdzvetlen
befolydsold tényez6ket feltérképezzik. Nemzetkdzi kutatdsi tapasztalatokbdl meritve (Kim—Stoner 2008, Mor
Barak et al. 2001) a mobilitdsnak mind a szervezeten és a szakman bellli, mind a szakman kivali (kilépési
mobilitas, palyaelhagyds vagy-valtds) vetiletét is vizsgaltuk. Modelljeinkben e harom mobilitdsi aspektust egy
f6komponensbe aggregélva magyaraztuk.

A mobilitasi szandék magyardazata és hipotéziseink megfogalmazdsa soran a kiégés hagyomanyos kozvetité
modelljére (traditional model of burnout) (Cordes—Dougherty 1993) és részleges kozvetité modelljére (partial
mediating model of burnout) (Moore 2000) egyarant tamaszkodtunk. A hagyomanyos modell értelmében a
munkdval kapcsolatos tényez6k hatdsat a kiégés kozvetiti a palyaelhagyasi szandékra. A részleges kozvetits
modell szerint a munkakortulmények a mobilitasi szandékra is kdzvetlentl hatnak, igy a kiégés csak részlegesen
kozvetiti a munkatényezék hatasat a palyaelhagyasra. Az elemzésben a kiégés harom tiinetcsoportjat (érzelmi
kimerllés, személytelen banasmad, teljesitményvesztés) vizsgaltuk.

A munkakdrilmények mobilitasi szandékra és kiégésre gyakorolt hatdsat négy, adatredukcids eljarassal
létrehozott faktorral mértlk, és az elemzésbe a munkavégzés-motivacids, a munkakor- és feladatilleszkedés,
valamint akliens-, illetve a terepmunkafaktorokat vontuk be. Az elsé két faktor a munkaszervezeti kortilményekre,
a masodik két faktor a szocialis szakma konkrét nehézségeire vonatkozik. Emellett a munkaterilet (csalad- és
gyermekjoélét, gyermekvédelem, pedagdgiai szakszolgalat) és a szakterUleti tapasztalat hatdsat is beépitettik a
modellbe. Az 6sszefliggéseket Utelemzéssel vizsgaltuk.

Eredményeink szerint a terepmunka nehézségei, a munkakor és feladatok illeszkedési problémai és a nem
megfelel§ munkavégzési, motivacios korilmények mind kdzvetlentl, mind kdzvetetten — egyes kiégéstiinetek
mértékének novelésén keresztil — befolydsoljak a mobilitasi szandékot. E megdllapitasok teljes 6sszhangban
vannak az elsé (H1a, H1b) és részlegesen a masodik (H2b) hipotézistinkkel. Eredményeink tehat alatamasztjak
a munkahelyi és a munkaszervezeti tényez6k meghatdrozd szerepét a kiégés kialakuldasdban és a mobilitasi
szandék megjelenésében (Demerouti et al. 2001, Kim—=Stoner 2008, Harrington et al. 2001, Huang et al. 2003,
Maslach et al. 2001). Bizonyitast nyert a terepmunka jelentés hozzajarulasa (Thompson et al. 1996), valamint



a szerepkonfliktusok (Jones 1993, Konstantinou et al. 2018) és a csaldd—munkahely diszkrepancia (Roberts et
al. 2014) érzékelhets hatasa is.

Megallapithatd, hogy a kliensekkel kapcsolatos nehézségek hatdsat a kiégés kdzvetiti (Leake et al. 2017)
a mobilitdsi szdndékra, vagyis a kliensfaktor kdzvetetten befolydsolja a mobilitast, de nincs kdzvetlen hatdsa
(H2a). A kliensekkel kapcsolatosan a kiégés hagyomanyos kozvetité modellje érvényesdlt.

Megerd@sitést nyert az is, hogy a gyermekvédelem mint munkaterilet kdzvetlen és szoros kapcsolatban
all a deperszonalizacio és az érzelmi kimerilés megjelenésével, de a mobilitasi szdndékot kdzvetlenll nem
befolyasolja. Ez az eredmény részben megfelel az el6zetes varakozédsainknak (H3a) és teljes mértékben a kiégés
hagyomanyos modelljének. Feltételezéslinkkel 6sszhangban a szakterlleti tapasztalat és a mobilitdsi szandék
kozott negativ 6sszefliggés van: a hosszabb szakmaban toltott id6 alacsonyabb fluktudcids szandékkal tarsul
(H4b). A szakmai tapasztalat és a kiégés kozott ugyanakkor nincs kapcsolat (H4a). El6zetes varakozdsainknak
megfelel6en a kiégés pozitiv kapcsolatban all a mobilitdsi szandékkal (H5). Tovabba az Utelemzés ramutatott
arra is, hogy az anyagi deprivacié, ugyan nem tul jelent6s mértékben, de noveli a mobilitasi szandékot.

KOVETKEZTETESEK

Vizsgalatunk egyik Ujszerlsége, hogy a szakmai j6llét, a kiégés és a mobilitds kolcsonds dsszefliggéseit
vizsgalta egy specidlis célcsoport, a szocidlis és fejleszté szakemberek korében. E tényez6k egylttes vizsgalata
a nemzetkozi kutatdsi gyakorlatban is viszonylag ritka, Magyarorszagon pedig példa nélkuli. Amellett, hogy
vizsgalatunk er@sen épitett a nemzetkozi és hazai kutatdsi el6zményekre, a segité szakmak jellegzetességeinek
beépitésével mérGeszkozeinket célcsoport-specifikusan egészitettlk ki, fejlesztettiik tovabb.

A kutatasmaoddszertani hozzdadott értéken tul eredményeink egyuttal diagndzist nydjtanak a szocialis és
fejleszté szakemberek kiégésének okairdl és kovetkezményeirdl. Régdta ismeretes, hogy a segité szakmakban
dolgozdk erdsen ki vannak téve a stressz és ezzel egyUtt a kiégés kockdzatanak, ez pedig noveli a fluktudciot és
végs@ soron a kilépési mobilitast. Azis kdzismert, hogy mindez szorosan dsszefligg a munkahelyi korilményekkel.
Kutatasunk e megallapitdsokat egyfeldl megerdsiti, masfeldl arnyalja.

Azt taldltuk, hogy a szocidlis szakemberek kiégéstlineteit és mobilitasi szandékat egyarant meghatdrozo
tényezék: a terepmunka nehézségei, a munkakor és feladatok illeszkedésének problémai és a nem megfelel6
munkavégzési, motivacios korilmények. Ezeken a tertleteken tehat alegstlirget6bb a beavatkozds. Aterepmunka
kiemelt nehézségei kdzott jelentkezik a tul sok utazas és az, hogy a klienseket nehezen megkozelithetd helyeken
kell felkeresni.

A szakemberek jéllétét a munkakor és a feladatok illeszkedésével kapcsolatos problémak is csdkkentik.
Lathatdéan megterhel6 szdmukra a szabdlyok gyakori valtozasa, a sok Uj feladat megjelenése, az alapfeladatok
kozé nem tartozo feladatok ellatasa, a munkahelyi és csaladi tevékenységek Osszeegyeztetése, illetve az, hogy
a kliensekre nem jut elég id6, és hogy érdekeiket ellentétesen latjak mas szakmak képviselSivel.

A vizsgalt szakemberek a motivacié terén is hianyokkal szembesilnek, ami egyfelél az anyagi és erkolcsi
megbecsiltség, a szakmai elSrelépési és fejlédési lehetdségek, a vezetbi visszajelzés, a munkahelyi stabilitas
hidnyaval figg 6ssze. Masfeldl hidnyok mutatkoznak a munkahelyi infrastrukturalis korilmények, a munkahelyi
légkor és a kollegialis kapcsolatok terén is.

Ateljes munkaerdpiacra érvényes, hogy magas szinvonall munkavégzés és elkotelezettség csak elégedett
munkavallalétol varhatd el. A fokozott érzelmi és mentalis jelenlétet igényl§ segité szakmakra ez kiemelten



igaz. A munkavégzést dvezd szamos deficit miatt a szakemberek aligha képesek hatékonyan hozzajarulni az
elldtottak helyzetének és életesélyeinek javulasdhoz, problémaik megoldaséhoz. gy pedig maga a felzarkoz(tat)
as, a hatranyok kezelése, a fejlesztés, és végeredményben a teljes szocidlis (és fejleszt§) szektor hatékonysaga
kerllhet veszélybe. Kutatasunk eszkozeivel ennek elkertléséhez kivanunk bizonyos korlatok kozott hozzajarulni.

Feltard kutatds lévén vizsgalatunk korlatja, hogy eredményei nem altalanosithatdak a magyar szocidlis
(és fejleszt8) szakemberekre, illetve szigoru értelemben vett oksagi magyarazatokat sem kinalnak. Ezeket az
akaddlyokat orszagos reprezentativ mintan alapuld longitudinalis vizsgalattal tervezzik elharitani a jév6ben.
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FUGGELEK

F1. tdbldzat. A szocidlis és fejleszté munkdval kapcsolatos munkatényezék faktorstrukturdja

Tétel megnevezése 1. faktor 2. faktor 3. faktor 4. faktor Kommunalitas
Szervezeten bellli elGrelépés 0,781 0,039 0,086 -0,180 0,651
f:ﬁ:@i;;?"("des" képzési 0,772 0,167 -0,072 -0,009 0,629
Jutalmazas (anyagi megbecsilés) 0,764 0,107 0,090 -0,118 0,616
Felettes elismerése 0,723 0,178 -0,017 0,008 0,555
Szakmai dontésekben valé részvétel 0,705 0,145 -0,089 -0,004 0,527
Munkahelyi elégedettség 0,702 0,195 0,104 0,200 0,569
Munkahelyi stabilitads 0,676 0,223 0,230 0,096 0,582
Képességeknek megfelel§ munkakor 0,602 0,249 0,055 0,164 0,455
Fizikai munkakornyezet 0,558 0,183 -0,030 -0,068 0,351
Munkahelyi légkor 0,483 0,066 -0,124 0,012 0,476
Szabalyok gyakori valtozdsa 0,229 0,769 0,205 -0,092 0,695
i‘;';oll(‘(’)an:;:i:zt ellatasa, amiben 0,226 0,746 0,168 0,131 0,766
/:e'fap;ifiamk kozé nem tartozo 0,288 0,732 0,147 0,070 0,698
gfgr}:zlzsgdeke'”ek ellentetes 0,124 0,728 0,115 -0,123 0,573
Sok Uj munkakori faladat 0,202 0,704 0,077 0,072 0,682
Ellentétes szerepelvarasok 0,110 0,669 0,158 0,014 0,485
t'\g\‘l‘;':::jslg'gzgog'a'tsag"k vs. csaladi 0,245 0,646 0,117 0,312 0,589
tcjjéi‘i'n‘;ss'é';‘e“k” kahelvi 0,239 0,586 0,072 0,224 0,585
::ioe?]rsiskl(,zl)ncs elegenddidd a 0,097 0,540 0,125 -0,006 0,317
Kliensek sajatos kulturaja -0,053 0,245 0,734 0,007 0,614
Kliensek egyuttmikodésének hianya 0,040 -0,105 0,670 0,201 0,541
Kliensek szocidlis helyzete -0,050 0,173 0,645 -0,227 0,584
Nem biztonsagos terep 0,067 0,220 0,634 0,203 0,496
Csak atmeneti eredmények 0,305 0,276 0,634 -0,186 0,605
ll:l;r;gzen megkozelithetd helyekre 0,169 0,122 0,199 0,493 0,532
Tul sok utazas -0,151 0,134 0,107 0,725 0,577

Megjegyzés: megdrzétt variancia 61,8%

F2. tabldzat. A mobilitdsi szandékot méré valtozok faktorelemzésének eredménye (faktorsulyok)

Faktor Kommunalitas
A szervezet elhagyasanak szandéka 0,883 0,659
A munkakor elhagydsanak szandéka 0,812 0,779
A padlya elhagydsanak szandéka 0,710 0,504

Megjegyzés: megdrzétt variancia 65,48%




