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Santrauka

Siame magistro baigiamajame darbe analizuojamas rysys tarp darbuotojy jsipareigojimo organizacijai ir
jy perdegimo profesingje veikloje. Siuo metu darbuotojy verbavimas ir jy islaikymas tampa vienu i$
svarbiausiy organizacijos tiksly. Dél to vis daugiau kalbama apie darbuotojy jsipareigojimg organizacijai,
kuris laikomas vienu i§ organizacijos veiklos s¢kmés rodikliy. Organizacijos, kurios skatina darbuotojy
jsipareigojima, patiria finansing naudg, mazesn¢ darbuotojy kaitg, didesne darbuotojy motyvacija darbui.
Deja, pastaraisiais metais didel¢ dalis darbuotojy iSgyvena profesinj perdegima, kuris sukelia
nepageidautinas pasekmes organizacijai. Dél jau¢iamos nuolatinés, su darbu susijusios jtampos, dél per
mazai skiriamo laiko poilsiui darbuotojai jauciasi i$seke, krenta darbo naSumas. Todél, organizacijai, kuri
atsakingai rtpinasi darbuotojais, kuria visapusiska gerove, skatina darbuotojy stipresnj jsipareigojimo
jausma, yra mazesné tikimybé, kad jos darbuotojai kentés nuo profesinio perdegimo, kuris darbinéje
aplinkoje stipriai sutrikdo darbuotojo efektyvuma ir sukelia negatyvia psichologing biisena.

Baigiamojo darbo objektas — darbuotojy jsipareigojimo organizacijai ir profesinio perdegimo sgsajos.
Darbo tikslas — atskleisti darbuotojy jsipareigojimo organizacijai ir jy profesinio perdegimo sasajas.
Baigiamojo darbo tikslui pasiekti i$sikelti uZdaviniai: apibiidinti darbuotojy jsipareigojimo organizacijai
savoka, formas ir jsipareigojima lemiancius veiksnius; iSanalizuoti profesinio perdegimo samprata,
dimensijas; apibiidinti perdegimo poZymius ir jj lemiancius veiksnius; nustatyti darbuotojy jsipareigojimo
organizacijai ir jy profesinio perdegimo sasajas. Igyvendinti darbo uzdavinius padéjo mokslinés
literatiiros analiz¢, kiekybinis tyrimas (anketiné apklausa) ir statistiné duomeny analize.

Atliktas kiekybinis tyrimas leido nustatyti, kad tarp darbuotojo isipareigojimo ir profesinio perdegimo
profesinéje veikloje yra glaudus rySys. Profesinis perdegimas mazina darbuotojo emocinj jsipareigojimag
organizacijai ir atvirk$¢iai, emociSkai jsipareigoj¢ darbuotojai turi maziausig tikimybe perdegti.
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Summary

This master's final degree project analyzes the relationship between employees' commitment to the
organization and professional burnout. Attracting and retaining employees is becoming one of the most
important goals of organizations. As a result, there is more and more talk about employee commitment to
the organization, which is considered as one of the indicators of organizational success. Organizations
that encourage employee engagement experience financial benefits, lower employee turnover, and
increased employee motivation. Unfortunately, in recent years, many employees are experiencing
professional burnout syndrome, which causes undesirable consequences for the organization. Due to the
feeling of constant work-related tension and too little time for rest, employees feel exhausted, and work
productivity falls. Therefore, an organization that cares for the well-being of employees and promotes
commitment is less likely to suffer from professional burnout syndrome, which strongly disrupts the
employee's efficiency in the working environment and causes a negative psychological state.

The subject of the thesis is the relationship between employees' commitment to the organization and
professional burnout. The aim of the work is to reveal the connections between employees' commitment
to the organization and their professional burnout. To achieve the goal of the thesis, the following tasks
were set: to describe the concept, forms and factors determining the commitment of employees to the
organization; analyze the concept and dimensions of professional burnout; describe the signs of burnout
and the factors that determine it; to determine the links between employees' commitment to the
organization and their professional burnout. Analysis of scientific literature, quantitative research
(questionnaire survey) and statistical data analysis helped to implement the work tasks.

After a quantitative research, it was found that there is a close relationship between employee commitment
and professional burnout. Professional burnout reduces the employee's emotional commitment to the
organization and the other way, emotionally committed employees have the least chance of burnout.
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Ivadas

Darbo aktualumas. Siuolaikinése organizacijose vienu i§ svarbiausiy organizacijos tiksly tampa
darbuotojy pritraukimas ir jy iSlaikymas. D¢l to vis daugiau kalbama apie darbuotojy jsipareigojima
organizacijai, kuris laikomas vienu i§ organizacijos veiklos s¢kmés rodikliy. Darbuotojy jsipareigojima
skatinan€ios organizacijos patiria finansing nauda, padidéjusj pelng, mazesne darbuotojy kaita, didesne
darbuotojy motyvacijg darbui (Petkevicitté, Kalinina, 2004; Kavaliauskiené, 2012 ir kt.; Vance, 2006).
Tyrimais patvirtinta, jog vienas i§ geriausiy biidy, padedanciy darbuotojui likti organizacijoje ir negalvoti
2015). Todél Siuolaikinéje aplinkoje darbuotojo jsipareigojimo organizacijai koncepcijos svarba vis
didéja, ypa¢ dabar, | darbo rinkg ateinant naujai kartai, kuri j darbinius santykius turi kitokj pozitirj
(Alonderiené, Juknevi¢iené, 2017). Taigi organizacijoms nepaprastai svarbis jai jsipareigoje¢, lojalas ir
pozityvius santykius kuriantys darbuotojai.

Kita vertus, stipriai jsipareigoje organizacijai darbuotojai yra labiau atsidave darbui, daugiau laiko ir savo
enegrijos skiria vykdydami pavestus jsipareigojimus darbe (Mathieu, Zajac‘as, 1990; Allen‘as, Meyer-is,
1990). D¢l Sios priezasties darbuotojui atsiranda sglygos greiciau iSeikvoti turimus emocinius isteklius ir
greiCiau iSsekti. Darbingje aplinkoje buisena, kuri stipriai paveikia darbuotojo funkcionavimg ir sukelia
negatyvia psichologine biisena, yra darbuotojy profesinis perdegimas (Genevicitté-Janoniené ir kt.,
2015). Profesinio perdegimo tema, psichologinés ir emocinés problemos tampa vis aktualesnés, ypac¢ tam
jtakos turi didéjanti ekonominé konkurencija, dél kurios dauguma nori tapti pirmaujanciais ir lyderiais, 0
tai prisideda prie nuolatinés darbuotojy jtampos kiirimo (Nerush‘as, 2012). Vykstantys pastoviis poky¢iai,
nesibaigiancios problemos tiek organizacijos iSoréje, tiek jos viduje daro neigiama poveikj darbuotojo
savijautai ir turi didele tikimybeg atsirasti profesiniam perdegimui (Abromaitiené, StaniSauskiené, 2014;
Kavaliauskiené, Bal¢itinaité, 2014). Mokslinéje literattiroje teigiama, kad profesinj perdegima patiria net
30 — 40 proc. darbuotojy, neatsizvelgiant j sritj, kurioje jie dirba (Ziedelis, Pajarskiené¢, 2017).
Susidoméjima Sia tema lemia nuolatinés darbuotojy problemos, dél kuriy atsiranda jvairiy negalavimy,
susijusiy su sveikata, kas lemia darbuotojo efektyvumo sumazéjimg, o kartu veikia organizacijos veiklos
rezultatus (Gudzinskiené, Pozdniakovas, 2020).

Darbo temos iStirtumas ir moksliné problema. Moksliniuose darbuose jsipareigojimo organizacijai
tema yra populiari ir placiai tyrinéjama Lietuvos ir uzsienio autoriy (Alonderiené, Jukneviciené, 2017,
Becker‘is, 1960; Karakus‘as, Aslan‘as, 2009; Kavaliauskiené, Simonavic¢ius, 2019; Khan‘as ir kt. 2010;
Meyer‘is ir kt., 2006; Mishra, 2005; Nehmeh‘as, 2009; Vance, 2006; Zeffane, 2010). Dauguma autoriy
analizuoja jsipareigojimo organizacijai savoka per trijy dimensijy emocing, normatyving ir testing formas.
Autoriai (Allen‘as, Meyer‘is, 1991; Bucitiniené, 2006; Girdauskiené, 2011; Janoniené, Skucaité,
Endriulaitiené, 2015; Kumpikaité, RupsSiené, 2008; Mathieu, Zajac‘as, 1990; VerSinskieneé, Veckiene,
2007) pripazjsta, kad jsipareigojimas yra darbuotojo stiprus rySys su organizacija. Kiti autoriai (Angle,
Perry, 1981; Rana, 2010; Kavaliauskiené, 2009; 2011) mini, kad darbuotojas lieka organizacijoje tik dél
materialiniy paskaty. Treti (Darrough‘as, 2006; Greenberg‘as, Baron‘as, 2000; Janoniené, Skucaité,
Endriulaitiené, 2015; Passarelli, 2011) akcentuoja, kad darbuotojas tampa jsipareigojes organizacijai, kai
Sis susitapatina su ja.
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Analizuojant moksling literatirg profesinio perdegimo tema, daugelis autoriy (Abromaitieng,
StaniSauskiené, 2014; Freudenberger‘is, 1974; Jakimaviciaté, Lukianskyté, 2017 ir kt.; Kavaliauskieng,
Bal¢itnaité, 2014; Maslach‘as ir kt., 2001; Merkys, Bubelien¢, 2013) teigia, kad profesinis perdegimas
budingas darbuotojams, kuriy pagrindiné darbo dalis yra bendravimas su zmonémis, ripinimasis jais,
pavyzdziui, medicinos personalui, pedagogams, socialiniams darbuotojams, policijos pareigiinams ir pan.
Profesinio perdegimo iSskirtos dimensijos (emocinis iS§sekimas, depersonalizacija, sumazéj¢s noras siekti
laiméjimy) yra gausiai naudojamos mokslininky (Abromaitienés, StaniSauskienés, 2014; Gudzinskienés,
Pozdniakovo, 2020 ; lde, 2018; Lazauskaités — Zabielskés ir kt., 2017; Lewin‘o, Sager‘o, 2007;
Mikalausko ir kt., 2016; Maslach‘o, Schaufeli‘o, Leiter‘io, 2001; Vaicekauskienés, 2014).

Eilé autoriy (Basami, 2013; Kavaliauskiené, 2012; Koyuncu, Burke, 2008; Li, Zhang‘as, Lu, XueJing‘as,
2020; Maslach‘as, Schaufeli, Leiter‘is, 2001; Pociaté, Pecitra, 2014; Sarisikas ir kt. 2019) yra analizave
perdegima profesinéje veikloje ir darbuotojy jsipareigojimo organizacijai rysj gydytojy ar pedagogy tarpe.
Visgi vis dar mazai pateikty fakty, kaipgi jsipareigojimo organizacijai formos susijusios su darbuotojy
profesiniu perdegimu kity pareigybiy darbuotojams. Todél kyla klausimas, kaip stipriai administracijos
darbuotojai yra jsipareigoje savo darbovietei ir ar tai nulemia jy profesinj perdegima?

Taigi $iame baigiamajame magistro darbe keliama moksliné problema, kurig galima formuluoti tokiu
probleminiu klausimu: kokia jsipareigojimo forma stipriausiai pasireiskia tarp administracijos
darbuotojy ir ar yra jy sasajy su profesiniu perdegimu?

Darbo objektas — darbuotojy jsipareigojimo organizacijai ir jy profesinio perdegimo sasajos.
Darbo tikslas — atskleisti darbuotojy jsipareigojimo organizacijai ir jy profesinio perdegimo sgsajas.

Darbo uzdaviniai:
1. apibudinti darbuotojy jsipareigojimo organizacijai sgvoka, formas ir jsipareigojimg lemiancius
veiksnius;
2. isanalizuoti profesinio perdegimo samprata, dimensijas bei apibudinti perdegimo pozymius ir jj
lemiancius veiksnius;
3. nustatyti darbuotojy jsipareigojimo organizacijai ir jy profesinio perdegimo sgsajas teoriniame ir
empiriniame kontekste.

Teorinis darbo reikSmingumas. Remiantis mokslininky teorinémis jzvalgomis susistemintos ir
apibréztos darbuotojy jsipareigojimo ir profesinio perdegimo sgvokos, nustatyti ir apibrézti darbuotojy
jsipareigojimg ir profesinj perdegimg lemiantys individualis ir organizaciniai veiksniai, identifikuoti ir
sugrupuoti profesinio perdegimo pozymiai bei pagrista darbuotojo jsipareigojimo ir profesinio perdegimo
sasaja teoriniame kontekste.

Praktinis darbo reik§mingumas. Pagrjstas tyrimo instrumentarijus, kuris suteikia galimybg jvertinti
darbuotojy jsipareigojimo ir profesinio perdegimo raiska organizacijoje ir leidzia nustatyti Siy reiskiniy
sgsajas.

Duomeny rinkimo metodai: mokslinés literatiros analize, anketiné apklausa.
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Duomeny analizés metodai: apraSomoji statistika, koreliaciné analizé.

Darbg sudaro: santrauka, jvadas, 4 skyriai, iSvados ir rekomendacijos, 112 $altiniy literatiiros sarase, 25
paveikslai, 14 lenteliy, 13 priedy. Darbo apimtis — 81 puslapis.

Konferencijoje skaityti pranesimai:

Gapsiené, Deimanté. Relationships between employees' commitment to the organization and their burnout
in professional activities. Mokslo ir studijy tendencijos globalizacijos sglygomis (SCEDU’ 2022):
tarptautiné konferencija. Panevézys: Panevézio kolegija, 2022 spalio 21 d.

Gapsien¢, Deimanté. Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai ir jj lemianc¢iy veiksniy teorinés jzvalgos.
22-0ji studenty moksliné konferencija ,,Technologijy ir verslo aktualijos — 2022°. Panevézys: Kauno
technologijos universiteto Panevézio technologijy ir verslo fakultetas, 2022 lapkricio 25 d.

Publikuoty straipsniu bibliografinis saraSas:

GAPSIENE, Deimanté; LIPINSKIENE, Diana. Relationship between employees' commitment to the
organization and their burnout in professional activities: theoretical insights // Taikomieji tyrimai studijose
ir praktikoje, 18 (1), Lietuva, Panevézys, 2022 spalio 21 d. / Panevézys: Panevézio kolegija. ISSN 2029-
1280, eISSN 2669-0071. 2022, p. 128 — 135.

GAPSIENE, Deimanté; LIPINSKIENE, Diana. Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai ir jj lemianéiy
veiksniy teorinés jzvalgos // Technologijy ir verslo aktualijos — 2022: studenty moksliniy darby
konferencijos praneSimy medziaga, Lietuva, Panevézys, 2022 lapkri¢io 25 d. / Kauno technologijos
universiteto Panevézio technologijy ir verslo fakultetas. Kaunas: Kauno technologijy universitetas. ISSN
2538-8045. 2022.
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1. Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai koncepcijos teoriné analizé

Siuolaikinéje aplinkoje darbuotojo jsipareigojimo organizacijai koncepcijos svarba vis auga, ypa¢ dabar,
didéjant globalizacijai, keiciantis kartoms, j darbo rinkag ateina jauni darbuotojai, kurie j darbinius
santykius turi kitokj pozitirj (Zangaro, 2001). Jaunuoliai turi daugiau galimybiy jgyti iSsilavinima ne tik
Lietuvoje bet ir uzsienyje, taip pat jie geriau suvokia savo pasirinkimo galimybes, yra lankstesni ir
drasesni pokyc¢iams, dél to darosi sunkiau juos iSlaikyti vienoje vietoje (Alonderien¢, Jukneviciené, 2017).
Darbuotojy verbavimas ir jy iSlaikymas toje pacioje darbovietéje tampa vienu i$ svarbiausiy $iuo metu
organizacijos tiksly, dél to vis daugiau kalbama apie darbuotojy jsipareigojimg organizacijai, Kuris
laikomas vienu i§ organizacijos veiklos sékmés rodikliy (Igbal‘as, 2016). Tyrimais atskleista, kad
darbuotojy istikimybé organizacijai yra efektyvesnis jnasas j jstaigos sékme labiau negu pinigai, kuris
prisideda prie konkurencinio organizacijos pranaSumo didinimo. [staigos, kurios skatina darbuotojy
jsipareigojimg, patiria ir finansing naudg, padidéjusj pelng (Bucitiniené, 2006; ISoraité, 2011; Igbal‘as,
2010; Kavaliauskiené, 2011; Khan‘as ir kt. 2010; Zeffane, 2009). Taigi, galima daryti iSvada, kad
darbuotojy jsipareigojimo stiprinimas tampa viena i$ priemoniy padedanti didinti organizacijos veiklos
sékme.

1.1. Isipareigojimo organizacijai savokos analizé

Darbuotojy isipareigojimo organizacijai koncepcijg analizavo daugelis Lietuvos ir uzsienio mokslininky,
tokiy kaip Janoniené¢, Skucaité, Endriulaitiené, 2015; Kavaliauskiené, 2009; Kavaliauskiené,
Simonaviéius, 2019 ir kt.; Mayer‘is, Allen‘as, 1991; Mathieu, Zajac‘as, 1990; Petkeviciiité, Kalinina,
2004; Vance, 2006. Mokslinéje literatiiroje darbuotojo jsipareigojimo organizacijai sgvoka nuo 1970 m.
vis dar néra vienodai apibréziama.

Didelj indélj j darbuotojo jsipareigojimo organizacijai samprata jne$¢ mokslininkas Becker‘is (1960)
teigdamas, kad jsipareigojimas organizacijai yra procesas, kuriame darbuotojai sudaro ,,grupines lazybas*
su organizacija, netekdami dalies savo laisvés biisimojo elgesio atzvilgiu (Mishra, 2005). Dél to Becker*is
(1960) rase: ,,Jeigu zmogus atsisako keisti darbo vieta, net zinodamas, kad naujas darbas suteiks jam
didesn; atlyginimg ir geresnes darbo salygas, mes turétume jtarti, kad jo elgesys yra jsipareigojimo
padarinys, <..>“ (Petkeviciuté, Kalinina, 2004, 182 p.). Dabar, vadinamy ,,grupiniy lazyby*“ terminas
laikomas pirmuoju jsipareigojimo organizacijai apibrézimu.

Kitas i§ pirmyjy jsipareigojimo reiskinio tyréjy Kanter‘is (1968) pristaté paaiskinima, kad jsipareigojimas
organizacijai yra naudy, kurias galima gauti likus toje pac¢ioje organizacijoje ir nuostoliy, kurie siejami su
i§éjimu i§ organizacijos, apskaiciavimas. Tai reiskia, kad darbuotojas lieka organizacijoje i§ materialinés
paskatos (Karakus‘as, Aslan‘as, 2009). Praéjus dar keliems metams nuo pirmyjy jsipareigojimo
apibrézimy, Porter‘is (1974) tvirtino, kad jsipareigojim0 organizacijai terminas sudaro stipry tikéjimag
organizacijos vertybémis ir tikslais. Stiprus jsipareigojimas nulemia darbuotojo ryztg stengtis dél
organizacijos bei pasireiskia stipriu darbuotojo noru dirbti biitent jo organizacijoje ilga laikg. Pastarasis
terminas skiriasi nuo minéto Kanter‘is (1968), nes ¢ia kalbama apie darbuotojo moralinj, o ne materialinj
prisiri§ima prie organizacijos (Kavaliauskiené, 2012; Vance, 2006).
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Po dviejy desimtmeciy nuo pirmyjy Becker‘is (1960) pareiskimy apie ,,grupines lazybas*, mokslininkai
(Angle, Perry, 1981) jsipareigojima organizacijai aiskino kaip darbuotojo nora pasilikti organizacijoje dél
naudos jam paciam. Mokslininkai tvirtino, kad darbuotojas jaucia teigiama rysj Su organizacija, nes jam
yra artimi organizacijos tikslai ir vertybés, jis juos pripazjsta ir nori padéti jgyvendinti. Tadiau yra
pritariama ir kitai prisiri§imo prie organizacijos priezas¢iai — ekonominiams mainams, isskai¢iavimui, tai
reiskia, kad darbuotojai pasilieka organizacijoje, todél, kad neturi ar darbo rinkoje néra kity jsidarbinimo
galimybiy (Kavaliauskiené, 2009).

Kitg jsipareigojimo organizacijai sgvokg pristato mokslininkai Mathieu ir Zajac‘as (1990), kurie teigia,
kad jsipareigojimas yra poziiiris j darba, kuris tiesiogiai susijes su darbuotojo dalyvavimu organizacijos
veikloje, ketinant ilgai dirbti organizacijoje. Visa tai nurodo esantj ry$j tarp asmens ir organizacijos
(Mikalauskaité, Lipinskiené, 2011). Mayer‘is ir Allen‘as (1991) pozitriu, jsipareigojimas organizacijai
yra psichologiné darbuotojy busena, apibiidinanti jy rysj su organizacija, kuris daro poveikj darbuotojy
apsisprendimui priklausyti organizacijai ar iseiti i$ jos (Nehmeh, 2009). Minéti mokslininkai Mayer*is ir
Allen‘as (1991) isskyré tris esmines jsipareigojimo organizacijai formas, Kurios nusako skirtingas
jsipareigojimo pasireiskimo aspektus, kurios yra naudojamos ir Siai dienai. ISsamesné Siy formy analizé
pateikta 1.2 poskyryje.

Anot Kavaliauskienés ir Simonavic¢iaus (2019), darbuotojo jsipareigojimas organizacijai yra tam tikra
darbuotojo sinergija su jo jgyvendinamomis uzduotimis, Kuri leidzia darbuotojui kokybiskiau dirbti bei
yra naudingas ne tik darbuotojui bet ir organizacijai. Darbuotojo jsipareigojimas yra stiprus emocinis
atsidavimas organizacijai bei iSreiSkiamas stipriu noru ilgai joje dirbti. Pagrindinis jsipareigojimo
veiksnys yra darbuotojo emociné biisena, kuri nusako jo rysj su organizacija. Minéti autoriai pazymi, kad
darbuotojo jsipareigojimg organizacijai gali veikti ne tik emocijos, bet ir pacio darbuotojo jsitikinimai,
pozitiris ] darba. Taip pat Siy autoriy darbuose akcentuojama, kad kuo stipresnis jsipareigojimas
organizacijai, tuo pasiekiamas didesnis darbuotojo efektyvumas ir organizacija gauna geresnius veiklos
rezultatus.

Atliekant jsipareigojimo organizacijai savokos analizg, iSrySkéjo, kad darbuotojo jsipareigojimas yra
apibiidinamas kaip tam tikras darbuotojo pozitris j organizacija (Mikalauskaité, Lipinskiené, 2011), kaip
vidiné jéga, energijos suteikianti galia, kuri skatina atitinkamai elgtis organizacijos atzvilgiu, tai tarsi
motyvacija dirbti (Meyer‘is ir kt., 2006), kaip psichologinis rySys su organizacija, apimantis darbuotojy
jausmus organizacijai, kurioje dirba, tai lyg emocinis komfortas, kurj suteikia bitent esamas darbas
organizacijoje (Bucitinien¢é, 2006; Kumpikaité, RupsSien¢, 2008; Mathieu, Zajac‘as, 1990), ar kaip
emociné buklé, kuri sieja darbuotoja ir organizacija, dél to darbuotojas dirba organizacijoje, nes pats to
nori, tai stiprus emocinis atsidavimas organizacijai bei darbuotojo stiprus noras kuo ilgiau dirbti esamoje
organizacijoje (Kavaliauskiené, Simonavicius, 2019; Meyer‘is, Allen‘as, 1991; Nehmeh*as, 2009).

Analizuojant jsipareigojimo organizacijai koncepcijas, iSrySkéjo, kad jos yra gana jvairios,
nevienareikSmiskos. Dél daugybés skirtingy moksliniy darby autoriy interpretacijy néra lengva pateikti
konkrety jsipareigojimo koncepta. Sios savokos jvairové pateikta lenteléje (Zr. 1 prieda). Zvelgiant j
pateiktus apibréZimus matyti, kad dauguma autoriy (Allen‘as, Meyer‘is, 1991; Bucéitniené, 2006;
Janoniené, Skucaité, Endriulaitiené, 2015; Kumpikaité, RupsSiené, 2008; Mathieu, Zajac‘as, 1990)
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pripaZjsta, kad jsipareigojimas yra darbuotojo stiprus rySys su organizacija, emocinis rysys, kuris sukuria
komforto zona, i§ kurios nesinori iseiti. Stiprus rySys skatina darbuotoja biiti patikimu organizacijos nariu
ir stengtis dél jos, tai motyvacijos suteikianti jéga Kiti autoriai (Angle, Perry, 1981; Kavaliauskien¢, 2009;
2011) mini, kad darbuotojas lieka organizacijoje tik dé¢l i§skaic¢iavimo, dél naudos sau, dél materialiniy
paskaty. Treti (Darrough‘as, 2006; Greenberg‘as, Baron‘as, 2000; Janoniené, Skucaité, Endriulaitiené,
2015; Passarelli, 2011) akcentuoja, kad darbuotojas tampa jsipareigojes organizacijai, kai §is susitapatina
su ja, kai pripaZjsta jos vertybes, tikslus ir nori visomis jégomis prisidéti prie organizacijos tiksly
igyvendinimo. Nors pateikti terminai 1 lenteléje yra daugiaprasmiai, ta¢iau minéti autoriai pripazjsta, kad
jsipareigojes darbuotojas organizacijai atnesa daugiau naudos ir privalumy, dél to stengtis iSlaikyti savo
darbuotojus organizacijoje turéty buti vadovy siekiamybé.

Mokslings literattiros analize (Bucitiniene, 2006; Ciftcioglu, Sabuncuoglu, 2011; Kavaliauskien¢, 2011 ir
kt.; Khan ir kt., 2010; Mishra, 2005) atskleidé, kad tie darbuotojai, kurie yra jsipareigoje savo
organizacijai, dazniausiai pasizymi trimis pagrindiniais bruozais (zr. 1 pav.).

Isipareigojusiems
darbuotojams
budingi

bruozai

\\'/Stiprus
tikéjimas ' .
organizacijos [ Stiprus
tikslais ir S troskimas

{ert‘ybémis J| islaikyti naryste

1 pav. Isipareigojusiems darbuotojams buidingi bruozai (sudaryta darbo autorés)

Taigi, atlikus darbuotojo jsipareigojimo organizacijai sgvokos analize (Bucitiniené, 2006; Ciftgioglu,
Sabuncuoglu, 2011; Kavaliauskiené, 2011 ir kt.; Khan ir kt., 2010; Mishra, 2005), isryskéjo, kad stipriai
isipareigojusiems darbuotojams biidingi trys bruozai:

1. stiprus tikéjimas organizacijos tikslais ir vertybémis;

2. pasiryzimas stengtis dél organizacijos;

3. stiprus troSkimas ilgai dirbti organizacijoje.
Siuos bruozus galima laikyti bendrinius bei labiausiai charakterizuojancius organizacijos jsipareigojimo
koncepcija, kadangi jie dazniausiai pastebimi skirtingy autoriy darbuose apie organizacinio jsipareigojimo
savoka.
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Apibendrinant galima teigti, kad jsipareigojimo organizacijai sqvokos Yra nevienareiksmés, nNes
mokslininkai $j reiskinj vertina is skirtingy situacijy, isrySkindami vieng svarbiausiq konkreciam atvejui
tinkamq bruozq. Apzvelgus skirtingy mokslininky jsipareigojimo organizacijai apibrézimus, teigtina, kad
tai psichologiné darbuotojo bisena, apibiidinanti jo ir organizacijos stipry rysj, kuris lemia jo sprendimg
dirbti organizacijoje, nemgstant apie iséjimo galimybe. Tai reiskia, kad darbuotojas jauciasi svarbus
organizacijai, o organizacija yra svarbi darbuotojui. Taip pat darbuotojo jsipareigojimas pasireiskia per
stipry jo tikéjimq organizacijos tikslais, jos vertybiy pripazinimu bei pasiryZimu déti pastangas
organizacijos labui.

Mokslininkai apibadindami jsipareigojimo apibrézimg iSskiria ir jsipareigojimg lemiancius elementus ir
veiksnius bei jvairius jo tipus ar formas. DaZniausiai akcentuojamos darbuotojo jsipareigojimo formos,
tokios kaip emociné, normatyviné ir testing, kurios pristatomos kitame poskyryje.

1.2. Isipareigojimo organizacijai formos

Atlikty tyrimy rezultatai ir mokslininky i$vados (Girdauskiené, 2011; Kavaliauskiené, 2009;
Mikalauskaité, Lipinskiené, 2011 ir kt., Rana, 2010; Versinskiené, Veckiené, 2007) sutampa su Meyer‘io
ir Allen‘o (1991) teorija, kuri atskleidzia darbuotojo jsipareigojim0 organizacijai savoka per trijy
dimensijy emocing, normatyving ir testing formas.

Etzioni (1961) sieké suklasifikuoti jsipareigojimo reiskinj pagal tam tikrus pozymius. Jis rémési
darbuotojy pritarimu organizaciniams sprendimams, argumentuodamas, kad valdzia, remiasi darbuotojy
dalyvavimo organizacijoje prigimtimi, o $is dalyvavimas gali jgyti viena i§ trijy formy (Girdauskieng,
2011; Kavaliauskien¢, 2009):

o moralin] jsipareigojima (susijes su vertybiy, tiksly pripazinimu);

o 1Sskai¢iavimo jsipareigojimag (susijes su naudos ir atlygio mainais);

o priverstin] jsipareigojimg (negatyvi orientacija, kuri atsiranda, esant darbiniams santykiams).

Mayer‘is ir Allen‘as (1991) atkreipé démesj j tai, kad tokiy mokslininky kaip Eziotini, 1961; Kanter‘is,
1968 ir kt. jsipareigojimo organizacijai sgvokose isryskéjo besikartojantys elementai, tokie kaip emocinis
rySys, kastais grindziami ar moraliniai santykiai. Dél to juos sugrupavo i tris jsipareigojimo organizacijai
formas:

o emocinis jsipareigojimas (psichologinis prisiri§imas);

o normatyvinis (moraliné pareiga);

o nuolatinis / testinis (biivimas dél i$skai¢iavimo) (Khan‘as ir kt., 2010; Lipinskiené, 2008;

Meyer*is, Stanley, 2002).

Versinskiené, Veckiené (2007) jzvelgé, kad Etzioni (1961) ir Meyer‘io, Allen‘o (1991) jsipareigojimo
organizacijai formy suskirstymas yra panaSus. Autorés pastebéjo, kad priverstinio jsipareigojimo
organizacijai pagrindimas atitinka normatyvinio jsipareigojimo paaiSkinimg, nuolatinis jsipareigojimas
atitinka savo apibtidinimu iSskai¢iavimo jsipareigojima, 0 moralinis atitinka emocinio jsipareigojimo
savoka. Tai reiskia, kad organizacinio jsipareigojimo klasifikacija j formas ar tipus laikui einant praktiSkai
nesikei¢ia. Remdamiesi mokslingje literatiiroje iSskirtomis jsipareigojimo organizacijai formomis
Meyer‘is ir Allen‘as (1991) sukiiré organizacinio jsipareigojimo modelj (Zr. 2 pav.).
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jsipareigojimas elgtis

2 pav. Organizacinio jsipareigojimo formos (sudaryta autorés, pagal Mayer‘j, Allen‘a,1991)

Pasak Rana (2010), kiekvienas organizacijoje dirbantis darbuotojas gali bati jsipareigojes jvairiomis
formomis, tik jos biina skirtingo lygio ir kintanc¢ios laike. Vienas darbuotojas gali jausti stipry emocinj
isipareigojima, o kitas atvirk§¢iai — testinj jsipareigojima. Rana (2010) pazymi, jog Meyer‘is ir Allen‘as
(1991) konceptualusis organizacinio jsipareigojimo modelis (Zr. 1 pav.) laikomas bendriniu ir tiksliausiai
apibiidina darbuotojo jsipareigojimo organizacijai apibrézima.

Emocinis jsipareigojimas. [vairis mokslininkai (Kavaliauskien¢, 2009; Rana, 2010 ir kt.), analizuodami
1 pav. pateikta modelj, teigia, kad jame pateiktas emocinio / afekcinio pobtuidzio jsipareigojimas nusako
darbuotojo troskima ilgai likti organizacijoje, dél pacios organizacijos, nes ji yra patraukli darbo vieta, dél
to darbuotojas didziuojasi galédamas priklausyti Siai organizacijai. Emociskai jsipareigojes darbuotojas
susieja save su organizacija, noriai prisideda prie jvairiy organizacijos Veikly. Pakalkaité (2006),
Versinskiené ir Veckiené (2007) jsitikinusios, jog pozityvus rySys su darboviete atsiranda, kai darbuotojas
vertina savo darbo vieta, patinka tai, kg dirba ir tiki savo profesijos reikSmingumu. Pasak Kavaliauskienés
(2012), emociskai jsipareigoje¢ darbuotojai yra iStikimi Savo organizacijai, jie dirba daugiau ir atsakingiau,
nei i§ jy reikalaujama. Vadinasi, darbuotojai dirba be prievartos, ne i$ reikalo, o dél to, kad jiems tai
suteikia pilnatvés jausma, nes jie to nori patys.

Atsizvelgiant | Mikalauskaités ir Lipinskienés (2011) nuomong, darbuotojui bidingg jsipareigojimo forma
galima nustatyti pagal pozymius, tokius kaip darbuotojo tik&jimu ir pozityviu pozitriu j organizacijos
tikslus, vertybes ir misijg, noru stengtis, kad organizacijai pavykty pasiekti issikeltus tikslus, troskimu
biiti organizacijos nariu, stipriu prisiri§imo jausmu bei saves sutapatinimu su organizacija. Taigi,
emociSkai jsipareigojes darbuotojas ilgai dirba organizacijoje, dél to, kad jis jauciasi naudingas ir
reikalingas organizacijai, darbuotojui ji patinka ir nori testi naryste joje.

Testinis / nuolatinis jsipareigojimas. Darbuotojas licka dirbti organizacijoje, nes supranta, kad iSeidamas
i§ darbo $is daug kg prarasty, i$¢jimas jam per brangiai kainuoty. Vadinasi darbas organizacijai jam
finansiskai naudingas (Lipinskiené, 2008; Meyer‘is ir kt., 2002). Kaip teigia VerSinskiené ir Veckiené
(2007), testiné jsipareigojimo forma yra budinga tiems darbuotojams, kurie realiai suvokia, kad jie neturi
jokio kito pasirinkimo, o likimas pas dabartinj darbdavj yra geriausia alternatyva.
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Remiantis Mikalauskaite ir Lipinskiene (2011) galima iSskirti nuolatinj jsipareigojimg apibtdinancius
rodiklius, t. y. darbuotojas dirba tiek, kiek priklauso ir nesistengs atlikti daugiau; santykiai su organizacija
palaikomi dél finansinio saugumo, karjeros perspektyvy ar jaufiamos naudos; alternatyvy Stoka,;
investicijy turéjimas organizacijoje (pvz., pensija, vertina santykiai su kolegomis, tiesiog pripratimas);
nenoras blaskytis ir keisti organizacijos i$ vienos j kitg. Apibendrinant, darbuotojas, kuris jsipareigojes
testinio jsipareigojimo forma supranta, kad dirbti dabartinéje organizacijoje yra saugiau ir naudingiau, nei
iSkeisti jg j kitg ar buti visai be pasirinkimo galimybés.

Normatyvinis / formalus jsipareigojimas. Darbuotojas, kuris jsipareigoj¢s normatyvine jsipareigojimo
forma supranta, kad likimas esamoje organizacijoje yra teisingas jo elgesys, jis jaucia, kad privalo likti i§
pareigos jausmo, t. y. darbuotojas licka organizacijoje, nes jaucia privalgs likti. Manoma, kad darbuotoja
organizacijoje gali sulaikyti dékingumo jausmas vadovybei ar kolegoms. Taip pat jis nesvarsto i§é¢jimo
galimybés, nes bijo palikti organizacijg ir nenori, kad kolegos jj laikyty kaip iSdavika, neatsidavusj
organizacijai (Karakus, Aslan, 2009; Kavaliauskiené, 2012; VerSinskiené, Veckiené, 2007).

Normatyvinj jsipareigojimg galima atpazinti i$ tokiy rodikliy: liekama organizacijoje dél pareigos jausmo;
jau¢iama priklausomybé organizacijai; pasilieka dirbti organizacijoje, nes vadovas ir kolegos tiki ir
pasitiki darbuotoju; noru atsidékoti organizacijai; baimés jausmas palikti organizacija, nes nenori nuvilti
jos nariy (Kavaliauskiené, 2012 ir kt.; Mikalauskaité, Lipinskiené, 2011). Taigi, darbuotojas pasizymintis
normatyviniu jsipareigojimu, dazniausiai lieka organizacijoje, nes jis nenori nuvilti kity organizacijos
nariy ir bijo imtis pokyciy

Mokslinéje literatiiroje yra isskiriamos tris jsipareigojimo organizacijai form0s: emocinis, normatyvinis
ir testinis jsipareigojimas. Emocinis jsipareigojimas — darbuotojy pozityvus rySys su organizacija,
susitapatinimas su ja ir neslepiamas noras jsitraukti j jvairias organizacijos siilomas veiklas. Testinis
isipareigojimas remiasi darbuotojo suvokiamais nuostoliais, kuriuos darbuotojas patirty, jeigu palikey
organizacijq, kurioje dirba. Norminis jsipareigojimas apibiuidinamas kaip darbuotojo pareigos jausmas
likti organizacijoje, kurioje dirbama, dél jo suvokimo, kad toks elgesys yra teisingiausias darbuotojui ir
organizacijai.

1.3. Isipareigojima lemiantys veiksniai

Isipareigojimo organizacijai apibrézimas daZznai naudojamas, kai kalbama apie jsipareigojima
sukelian€ius veiksnius ar priezastis, lemiancius darbuotojy buvima lojaliais ir prisiriSusiais prie
organizacijos. Kaip jau buvo minéta darbo jvade, jsipareigojimas organizacijai siejamas su teigiamais
organizaciniais padariniais. Mokslinéje literatiiroje (Bucitiniené, 2006; Cift¢ioglu, Sabuncuoglu, 2011 ir
kt.; Kavaliauskiené, 2009; Petkevicitité, Kalinina, 2004; Zeffane, 2009) akcentuojama, kad darbuotojo
jsipareigojimas organizacijai ypac siejasi su mazesne darbuotojy kaita, su didesniu pasitenkinimu darbu,
aktyvesniu jsitraukimu j sprendimo priémimo procesus, papildomos atsakomybés prisiémimu, pozityviu
darbo atlikimu, organizacijos nariy ir kity suinteresuoty pusiy gerais tarpusavio santykiais, didesne
darbuotojy motyvacija, didesniu organizacijos veiklos efektyvumu, organizacijos konkurenciniu
pranasumu ir kt. Visi §ie minéti bruozai jgauna neigiama prasme¢, kai darbuotojas pajaucia profesinio
perdegimo pozymius. Tuomet, visa, kas skatino darbuotojg likti organizacijoje, staiga tampa atgrasu ir
atneSa neigiamg efekta darbuotojo biisenai. D¢l Sios priezasties, pasak R. Kinderio (2009) vadovas turi
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1ISmanyti su suprasti jsipareigojimg lemiancius veiksnius, nes tik suprasdamas savo darbuotojus, kas juos
skatina ir motyvuoja, vadovas gali prisidéti prie jy iSlaikymo ir stipresnio darbuotojy jsipareigojimo
organizacijai.

Mokslinéje literatiiroje (Girdauskiené, 2011 ir kt.; Kavaliauskiené, 2011; Khan‘as ir kt. 2010; Mayer‘is ir
kt. 2002; Rana, 2010) yra isskirti jvairts darbuotojy jsipareigojima lemiantys veiksniai. Joiner‘is ir
Bakalis (2006) i$skyré tris veiksniy grupes: asmeninés savybés, su darbu susije ir jsitraukimo j darbg
veiksniai. Véliau, Kavaliauskiené (2009) Sias tris veiksniy kategorijas supaprastino iki veiksniy, susiety
su organizacija ir darbuotoju, t. y.
o organizaciniai kintamieji (darbo pobudis, personalo strategijos, komunikacijos ir jsitraukimo
politika, vadovo elgsena);
asmeniniai kintamieji (amzius, lytis, pareigos, liikesciai, vertybés, motyvacija darbui ir kt.);
o aplinkos kintamieji (darbinés galimybés) (Kavaliauskiené, 2009).

Vireliiniené¢ (2007) mano, kad darbuotojy jsipareigojimg organizacijai turi jtakos individualls ir
organizaciniai veiksniai. Prie individualiy veiksniy autoré priskiria demografines/asmenines
charakteristikas, t. y. amzius, lytis, Seimyniné padétis ir pan. O prie organizaciniy veiksniy priskiria
tarpasmeninius santykius, vadovo elgsena, darbo uzmokestj, darbo salygoas, organizacijos jvaizdj ir pan.
(zr. 2 pav.).

ORGANIZACINIAI INDIVIDUALUS

Darbo aplinka ir klimatas Demografinés charakteristikos

- vadovo elgsena - darbo salygos o O7ius - darbo stazas
-atlygis - darbo pobudis [hfe - Seimvniné padéti
- tarpasmeniniai santykiai | - kajeros galimybés . iésilazinimas s zerteblg o
- autonomija -organizacijos jvaizdis Y

3 pav. Jsipareigojimg organizacijai lemiantys veiksniai (remiantis Virelitiniené, 2007, 115 p.)

Kaip matoma i$ pateikto modelio (Zr. 3 pav.), darbuotojy jsipareigojimas organizacijai priklauso nuo
daugelio jvairiy veiksniai, kurie susije ne tik su paciais asmenimis, bet ir su organizacija, kurioje jie dirba.
Issamesné individualiy ir organizaciniy veiksniy analizé pateikta 1.3.1 skyrelyje.

1.3.1. Individualis veiksniai

Kaip teigia Kumpikaité ir Rupsiené (2008), jsipareigojimo stiprumas i$ dalies priklauso nuo demografiniy
charakteristiky (amziaus, lyties, rasés, iSsilavinimo ir kt.). Petkevicitité ir Kalinina (2004) pabrézia, jog
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vadovybei darbuotojo individualius veiksnius kontroliuoti néra lengva ar beveik nejmanoma, nes Sie
veiksniai néra kintantys. Vis dél to, susipazinti su keletg Siy veiksniy verta, kad biity galima suvokti, koks
gali buti individualiy veiksniy poveikis darbuotojy jsipareigojimui. Anot R. Kinderio (2009),
organizacijos vadovas privalo suprasti jsipareigojima veikianéius veiksnius, nes tuomet yra lengviau
paskatinti darbuotojus ir taip stiprinti jy norg likti ir stengtis d¢l organizacijos.

Asmeninés vertybé. Kaip vieng i§ pagrindiniy individualiy veiksniy mokslininkai laiko asmenines
vertybes. Kaip teigia Tuulik‘as ir Alas‘as (2005), kai organizacijos ir darbuotojo vertybés sutampa,
atsiranda bendras poziiiris j jas, tai darbas tokioje jstaigoje tampa emociSkai lengvesnis. Mizutavicius ir
Simkus (2015) taip pat pazymi, kai darbdavio ir darbuotojy vertybés sutampa, tai didéja tikimybe, kad
organizacija pasieks geresnius veiklos rezultatus. Kai darbuotojas jaucia, kad jo elgsena yra teisinga, kai
nejaucia sgzinés grauzaties atlikdamas savo funkcijas, kai nekyla prieStaravimy tarp esminiy vertybiy,
tokiu atveju darbuotojai gali jausti pasitenkinimg darbu, kuriam stipréjat, stipréja ir darbuotojo
isipareigojimas.

AmZius. Kitas svarbus individualus veiksnys yra amzius. Dazniausiai su zmogaus amziumi
pasitenkinimas darbu kyla, tai sglygoja didéjantj jsipareigojimg organizacijai. Pagojyté (2006) ir
Juceviciené (1996) paaiskina, kad tai nulemia vyresniy Zzmoniy susikurti mazesni likesciai. Taip pat
vyresnio amziaus zmonés maziau idealizuoja situacijas, dél to jiems lengviau prisitaikyti prie kintanciy
darbo salygy. Remiantis Sunokaite (2008) vyresnio amziaus darbuotojai nebeiesko naujy isbandymuy,
vertina esamg darbg labiau nei jauni darbuotojai. Jie yra labiau prisiriS¢ ir jsitvirting esamoje
organizacijoje ir sugeba daugiau nei ka tik jsidarbings jaunuolis, jy kompetencijos lygis aukstesnis.
llgameciai darbuotojai yra gerbiami, jais pasitikima, visa tai lemia vyresniy darbuotojy didesnj
isipareigojimo lygi. Deja, bet yra nustatyta, kad tarp jaunuoliy pasireiSkia Zemiausias jsipareigojimo lygis.
Paceviciaus (2006), Kumpikaités ir Rupsienés (2008) nuomone, jauni, tik ka pradéj¢ dirbti darbuotojai
tikisi greitos sékmés lipant karjeros laiptais, jsivaizduoja, kad darbe jie galés save realizuoti, kad drgsiai
ir laisvai galés priimti sprendimus, taip pat tikisi dinamiSkos veiklos, kuri suteikty pasitenkinima darbu, o
patiriami i$Stkiai tik pajvairins jy kasdienyb¢ darbe. Deja, daugelis jauny darbuotojy susiduria su
nusivylimu, kai pamato, kad néra viskas taip kaip jie jsivaizdavo.

Lytis. Aiskios sgsajos tarp lyties ir jsipareigojimo néra nustatytos, ta¢iau yra pastebéta, kad nezymiai lytis
veikia darbuotojy jsipareigojima. Isipareigojimo Stiprumas skiriasi tarp paciy motery, kurios siekia
tobuléti, kurios stengiasi dél savo karjeros ir motery, kurios turi dirbti, kad galéty prisidéti prie Seimos
islaikymo be galimybés save realizuoti (Mizutaviéius, Simkus, 2015). Moksliniy tyrimy metu
(Kavaliauskien¢, 2009; Tilind¢, Fominien¢, 2020; Valitinas, Drejeris, 2019) nustatyta, kad jsipareigojimo
lygis priklauso nuo skirtingo darbo uzmokescio dydzio vyrams ir moterims. Darbuose, kuriuose jau¢iama
diskriminacija lyties atzvilgiu, moterims iSmokamas mazesnis darbo uzmokestis, jos turi maziau
paaukstinimo galimybiy, prieSingai nei vyrai, nulemia skirtumus dél darbuotojo jsipareigojimo
organizacijai stiprumo.

ISsilavinimas. Pazymétina, kad darbuotojas, turédamas aukstesnj iSsilavinima, uzimdamas prestiZines
pareigas gali patenkinti savo poreikius, pateisinti savo ir vadovybés liikes¢ius, dél to tokiam darbuotojui
yra suteikiama didesné atsakomybé ir savarankiSkumas priimant sprendimus. Visa tai lemia stipresnj
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darbuotojo jsipareigojimg (Kumpikaité, Rupsiené, 2008; Tilindé, Fominiené, 2020). Valitno, Drejerio
(2019) ir Pagojytés (2006) nuomone, aukstesn;j iSsilavinimg jgij¢s darbuotojas savo pareigybe yra labiau
patenkintas. To priezastis jdomesné veikla, jvairesnés uzduotys, gaunamas didesnis darbo uzmokestis.
Autorés teigia, kad darbai, kuriuos dirbti gali asmenys aukstesnés kvalifikacijos ar su aukStesniu
iSsilavinimu, suteikia galimybe darbuotojui pajausti profesijos prasme, kuri pakelia darbuotojo saviverte.

Darbo stazas. Pasak Pagojytés (2006), Valitno ir Drejerio (2019) apibendrinamais, pirmaisiais darbo
metais jauCiamas silpniausias darbuotojy jsipareigojimas organizacijai, 0 einant metams, kasmet
jsipareigojimas stipréja. Si teiginj galima pagristi tuo, kad nesenai pradéje dirbti darbuotojai dar nespéja
jsilieti | kolektyva, dar gerai nepazjsta organizacijoje vyraujanciy procesy ar tradicijy, dél to yra maziau
psichologiskai priklausantys nuo jos. Jauni darbuotojai dar nesusitapatina su nauja organizacija ir savo
ateities su ja nesieja. Remiantis Mizutavi¢iaus, Simkaus (2015), Kumpikaités ir Rupsienés (2008)
pastebéjimais, visiskai prieSingai yra su ilgameciais darbuotojais. Ilgai toje pacioje darbovietéje i8dirbe
asmenys jauciasi jstaigos dalimi. Tokie darbuotojai daznai biina vertinami ir gerbiami valdzios ir kolegy,
jie pazjsta vieni Kitus, dél to jie noriai eina j darbg ir jy jsipareigojimas yra stipresnis.

Individualiy veiksniy poveikis darbuotojy jsipareigojimui néra vertinamas vienareikSmiskai. Vieni
autoriai teigia, kad labiau jsipareigoje organizacijai yra vyresni Zzmonés ir moterys, nes jy liukesciai yra
mazesni, realiau vertina susidariusiq situacijq ir sugeba geriau prisitaikyti darbinéje aplinkoje. Kiti
autoriai tvirtina, kad maziau jsipareigoje¢ organizacijai yra jauni, issilaving, turintis trumpg darbo stazq
darbuotojai, nes jie nesieja savo ateities su esama darboviete. PaZymétina, kad darbuotojy
sipareigojimas organizacijai didéja tuomet, kai organizacijos tikslai, vertybés atitinka darbuotojo
asmeninius fitkescius ir poreikius.

1.3.2. Organizaciniai veiksniai

Atlikus mokslings literatiiros analize (Allen‘as, Meyer‘is, 1991; Kavaliauskiené, 2009; Nehmeh‘as, 2009
ir kt.; Pagojyte, 2006; Petkevicitite, Kalinina, 2004; Salkauskiené ir kt., 2006; Valitinas, Drejeris, 2019;
Virelitiniené, 2007), pastebéta, kad mokslininkai i$skiria gana jvairius jsipareigojimag veikianéius
organizacinius veiksnius su kuriais bus supazindinta Siame poskyryje. Pazymétina, jog organizacijos
vadovybé gali kontroliuoti svarbiausius organizacinius veiksnius, veikian¢ius darbuotojy jsipareigojima.
Dé¢l Sios prieZasties vadovai turi susipaZinti ir jvertinti Siuos veiksnius, nes norint iSlaikyti esamus
darbuotojus, reikia kontroliuoti ir suprasti organizaciniy veiksniy poveikj darbuotojams.

Tarpasmeniniai santykiai. Tarpasmeniniai santykiai yra laikomi vieni i§ pagrindiniy organizaciniy
veiksniy. Analizuojant moksling literattirg (Kavaliauskiené, 2009; Nehmeh‘as, 2009 ir kt.; Pagojyte, 2006;
Salkauskien¢ ir kt., 2006; Valitinas, Drejeris, 2019; Vireliiniené, 2007) isry$kéjo tendencija, kad geri
santykiai tarp organizacijos nariy didina pasitenkinima darbu, stiprina istikimybg¢ organizacijai,
motyvuoja darbuotojus stengtis pavestas uzduotis atlikti kokybiSkai. Akcentuotina, kad geri, teigiami
santykiai tarp organizacijos nariy yra sickiamybé, kuri prisideda prie efektyvesnio komandinio darbo ir
prie bendros darbo atmosferos. Bendradarbiavimas, pozityvi komunikacija, griztamasis rySys yra
laikomas i3 stipriausiy jsipareigojima lemianéiy organizaciniy veiksniy. Mizutavi¢iaus, Simkaus (2015),
Pagojyté (2006), Tilindé ir Fominiené (2020) akcentuoja, kad draugiski, palaikantys, vienas kitam
padedantys kolegos yra tai, kg kiekvienas darbuotojas vertina. Parama, palaikymas labai daznai
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darbuotojui sukelia pozityvias emocijas ir motyvuoja labiau nei darbo uzmokestis ar Kiti laimé¢jimai.

Vadovavimo stilius. Svarbus jsipareigojima lemiantis organizacinis veiksnys yra vadovavimo stilius bei
vadovavimo stilius gali sustiprinti arba kaip tik susilpninti darbuotojy motyvacija bei jsipareigojima
organizacijai. Vadovas, pagarbiai elgdamasis su savo pavaldiniais, parodydamas démes;j prisideda prie
geresnés darbinés atmosferos, o tai leidzia sustiprinti jsipareigojimo jausmg. Kumpikaités, RupSienés
(2008), Petkeviciutes ir Kalininos (2004), pastebéjimais, tolerantiskas ir démesingas vadovo elgesys, geri
tarpasmeniniai santykiai yra laikomi kaip svarbiausiais organizaciniais veiksniais, kurie stiprina
darbuotojy jsipareigojima.

Atlygis. Barsauskienés, Janulevicitités (1999), Kumpikaités ir Rupsienés (2008) nuomone, atlygis yra tai,
ka zmogus gali realiai jvertinti, tai nebttinai yra tik darbo uzmokestis. Darbuotojas jam tinkamg atlygj
gali laikyti patj darba, pozityvy bendravima su kolegomis, svarbiy uzduociy paskyrimg ir jy atlikima,
darbo uzmokestj, galimyb¢ tobuléti ir siekti karjeros. Kaye ir Jordan‘o-Evans‘o (2006) teigimu,
darbuotojo lukesciy ir poreikiy neatitinkantis ar per mazas darbo uzmokestis gali sukelti nepasitenkinimo
darbu jausma. Remiantis Tilindés, Fominienés (2020) ir Pagojytés (2006) iSvadomis, darbuotojai visada
tikisi teisingos atlygio sistemos. Tai reiskia, kad yra tikimasi teisingumo prie$ kitus organizacijos narius,
skaidrumo ir labai svarbu, kad uzmokestis atitikty darbuotojo luikes¢ius. Kai darbuotojas gauna atlygj,
kokio jis tikisi, tuomet jis yra patenkintas, o tai sglygoja darbuotojo jsipareigojimo stipruma.

Darbo salygos. Darbo salygas galima suskirstyti | fizines (tinkama oro temperatira, jauki aplinka,
pakankamas apS$vietimas, ventiliacija ir kt.) ir ] emocines (savarankiSkumo jgalinimas, jau¢iama jtampa
darbe, kintantys tarpasmeniniai santykiai, nevienodas darbo kriivis ir kt.) (Petkeviciaté, Kalinina, 2004;
Kumpikaité, Rupsiené, 2008). Savaime suprantama, kad darbuotojai visada pirmenybe suteikia tokiai
aplinkai, kuri yra saugi, patogi, $vari. Tvarkinga aplinka suteikia komforto jausma, o kai savo darbo
vietoje jautiesi patogiai ir jaukiai, tai lengviau susikoncentruoti j savo darbg, démesio neblasko
nepageidaujami faktoriai (Kinzl‘is ir kt. 2005; Valitinas, Drejeris, 2019). Pasak Ranos (2010), darbuotojo
ir jo darbo aplinkos bei darbo salygy prisideda prie stipresnio darbuotojo jsipareigojimo. Kai darbuotojas
yra patenkintas savo darbo vieta, aplinka, darbo sglygomis, tai mazina jtampg ir sukuria sglygas
darbuotojui labiau prisiristi prie organizacijos.

Autonomija, savarankiSkumas. BarSauskienés (1999) ir Pakalkaités (2006) teigimu, dauguma
darbuotojy tikisi darbe gauti Siek tiek nepriklausomybés ir nori prisidéti prie svarbiy sprendimy priémimo,
kas teigiamai veikia darbuotojy jsipareigojimg. Darbuotojai pozityviai vertina savo darbdavj, kai Sis
leidzia jiems savarankiskai ir kiirybiskai spresti problemas, suteikia laisve patiems imtis iniciatyvos
atlickant pavestas uzduotis. Pasak R. Kinderj (2009) tokioms sglygoms esant, didéja darbuotojo
pasitikéjimas savimi. Kylant pasitenkinimui darbu, savarankiskumu didéja ir jsipareigojimo jausmas.

Darbo pobiidis. Dazniausiai zmonés atkreipia démesj j darbus, kuriuos atlikdami galéty panaudoti
turimas zinias ir jgtidzius, Kur yra sitilomos jvairios uzduotys, suteikiama veiklos laisvé. Kai darbuotojai
priklauso tokiai organizacijai, kuri visa tai suteikia, nebelieka rizikos, kad jie patirs ruting ir nuobodulj
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reikalingy iStekliy suteikimo nauda. Kavaliauskiené (2009) ir Kinderis (2009) aiskina, kad tam tikros
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prieigos prie reikalingy iStekliy (duomeny bazés, bylos, slaptazodziai ir pan.) reikalingy atlikti darbus,
parodo organizacijos pasitikéjimg darbuotoju. Papildomy jgaliojimy suteikimas, reikiamy priemoniy
apripinimas leidzia darbuotojui lengviau ir efektyviau atlikti kasdienes uzduotis, tai suteikia galimybe
nasiau dirbti ir didina pasitenkinimo jausma.

Karjeros galimybés. Visuomengje karjera dazniausiai traktuojama kaip sékmingas paaukstinimas darbe
ar auksti pasiekimai mokslingje veikloje. Visada karjera yra tapatinama su geresniu darbo uzmokesciu,
papildoma atsakomybe, prestizu ar gera reputacija (Valitinas, Drejeris, 2019; Kumpikaités, Rupsienés,
2008). Pasak StaniSauskienés ir Veckienés (1999), karjera ne visada reiSkia Kilimg aukstyn. Karjera gali
buti sékminga asmeniSkai pa¢iam darbuotojui, kai Sis jgyvendina savo tikslus, pajauéia pilnatvés ir
prasmés jausmg dirbdamas. Nors karjerg jprasta sieti su didesniais pinigais, tobuléjimu, prestizu, tac¢iau ji
kartais siejama su asmens pasirinkimo galimybe pakeisti organizacijg j tg, kuri sugeba uztikrinti
darbuotojo sékme, savirealizacijg, asmeninj tobul¢jimg (StaniSauskiené, Veckiené, 1999; Valilnas,
Drejeris, 2019). Taigi, darbuotojui, kuriam svarbu pasiekti karjeros aukstumas, mato perspektyvas tobuléti
ir kilti karjeros laiptais savo organizacijoje, tai didéja tikimybé, kad jis norés ilgai testi naryste joje.

Organizacijos jvaizdis ir reputacija. Mokslo darby autoriai (Cift¢ioglu, Sabuncuoglu, 2011;
Jagelaviciené ir kt.; 2006; Pik¢itnas, 2002) pastebi tendencija, kad suformuotas geras jvaizdis ir
nepriekaiStinga reputacija yra svarbu organizacijoms. Visa tai padeda iSlaikyti konkurencinj pranaSumg ir
didinti organizacijos efektyvumg. MarcCinskas ir kt. (2007) pabrézia, kad darbuotojai rinkdamiesi
organizacijg atkreipia démesj ] jos jvaizdj. IS sukurto jvaizdzio, deklaruojamy vertybiy, interesantai
sprendzia ar pasirinkta organizacija yra silpna, stipri, uzdara ar atvira. Smaizien¢ (2006) yra jsitikinusi,
kad organizacijos teigimas jvaizdis ir gera reputacija prisideda prie darbuotojy ir vartotojy lojalumo.
Teigiamas organizacijos jvaizdis lemia darbuotojy pasitikéjimg organizacija ir tuo paciu uztikrina emocinj
sauguma. Kaip yra Zinoma, organizacijos jvaizdis ir gera reputacija pritraukia talentus ir padeda i$laikyti
esamus darbuotojus, sustiprinti jy jsipareigojima.

Apibendrinant, darbuotojy jsipareigojimq organizacijai lemia individualiis veiksniai: amZius, Iytis,
issilavinimas, uZimamos pareigos, asmeninés vertybés, poziuriai. Organizaciniai veiksniai tokie kaip
tarpasmeniniai santykiai, bendradarbiy ir vadovy palaikymas, vadovo elgsena, atlygis, darbo pobiidis,
organizacijos aplinka, dalyvavimas priimant sprendimus, darbo pobidis, karjeros galimybés ir kt.,
stipriai lemia darbuotojy jsipareigojimq. Nors vienareiksmiskai teigti, kad biitent tokie veiksniai lemia
Isipareigojimq negalima, kadangi kiekvieno Siy veiksniy raiska priklauso nuo kiekvienos organizacijos
pobiidzio.
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2. Profesinio perdegimo savokos teorinis aspektas

Pastaraisiais metais mokslininky susidoméjimas profesinio perdegimo tema vis auga. Sios temos
aktualumg lemia tai, kad darbuotojai susiduria su nuolatinémis problemomis darbe, o tai kelig jtampa, dél
kurios silpnéja darbuotojy sveikata, mazéja jy darbo naSumas ir netgi silpnéja pasitenkinimas darbu ir
noras didziuotis savo profesija (Gudzinskiené, Pozdniakovas, 2020). Abromaitiené ir StaniSauskiené
(2014) konstatuoja fakta, jog didelé¢ dalis darbuotojy iSgyvena profesinj perdegima. Ko pasekoje,
darbuotojai jauciasi iSseke¢, dél jauCiamos nuolatinés, su darbus susijusios jtampos, dél per mazai laiko
skiriamo poilsiui ir pan. (Gudzinskiené, Pozdniakovas, 2020). Anot Maslach‘u ir Jackson‘u (1981),
profesinis perdegimas yra psichologiné biisena, kuri suprantama kaip reakcija j ilgalaikj stresg, kuris
pasireiskia dél nuolatinés tarpasmeninés komunikacijos. Profesinis perdegimas daznai analizuojamas per
tris jo komponentus: emocinj i§sekimg, depersonalizacijg ir sumazéjusj darbuotojo rezultaty siekima.
Taigi, $io skyriaus tikslas yra apibrézti profesinio perdegimo sampratg, nustatyti darbuotojy perdegimo
priezastis ir veiksnius.

2.1. Profesinio perdegimo savokos analizé

Jenaro, Flores‘o ir Arias‘o (2007) teigimu 2007 metais Europoje atlikti tyrimai atskleidé, kad trec¢dalis
respondenty yra patyre stresg darbe, penktadalis respondenty jau ankséiau patys buvo perdege. Merkio ir
Bubelienés (2013) jzvalgomis, profesinis perdegimas budingas medicinos personalui, pedagogams,
socialiniams darbuotojams, policijos pareigiinams ir kt. Darbuotojai, teikiantys paslaugas, dieng i§ dienos,
bendraujantys su pacientais, klientais, vaikais, siejami su jtemptu darbu, o tai sukelia neigiamas emocijas
ir profesinius padarinius, kurie sukelia emocinj iSsekimg, cinizmg, depresija, nekokybiSska darbg,
nepasitenkinimg savo darbu ir pan.

Freudenberger‘is laikomas pirmuoju, pla¢iau dométis pradéjusiu profesinio perdegimo reiskiniu. 1974
metais Freudenberger‘is pradéjo iSsamiau dométis ir tyrinéti profesinj perdegima, kurio raiska prasidéjo
nuo motyvacijos sumazéjimo ir emocinio iSsekimo. Mokslininkas pazyméjo, kad tie darbuotojai, kurie
yra itin pareigingi ir atsidave savo darbui, daZniau ir grei¢iau pervargsta, sumaz¢ja balansas tarp darbo ir
poilsio rezimo, tai paveikia darbuotojo negatyvy pozitrj | darba, | klientus. Pervarge darbuotojai yra
susierzing, nepatenkinti savo darbu ir aplinkiniais, nervingi ir nebesugebantys pozityviai mastyti.
Freudenberger‘is laiké, kad darbuotojai, kuriy pagrindiné darbo dalis yra bendravimas su suinteresuotais
zmonémis, pvz., klientais, pacientais ir pan., nuolatinés pagalbos jiems suteikimas priveda prie emocinio
ir fizinio i§sekimo, tai lemia darbuotojy suprastéjusig psiching savijauta, kas reiSkia profesinj perdegima
(Abromaitiené, StaniSauskiené, 2014; Jakimaviciaté, Lukianskyté, 2017). Visai netrukus, t. y. 1976
metais, Maslach‘as émési tyrinéti, kokios emocijos vyrauja darbo aplinkoje tarp darbuotojy, kurie dirba
aptarnavimo ir gydymo sferose. Maslach‘o atradimai yra laikomi esminiai, kuriais yra remiamasi ir iki
Siol. Minéti autoriai (Freudenberger‘is ir Maslach‘as) atlike tyrimus nustaté, kad darbuotojai, kurie dirba
paslaugy sferoje, nuolat bendrauja su Zmonémis, iSnaudoja daug energijos, d¢l kurios darbuotojai jauciasi
i§seke¢ ne kiek fiziSkai, o emociskai. Tuomet darbuotojai, norédami apsisaugoti nuo darbe jauciamy
neigiamy emocijy, net patys to nejausdami atitolsta nuo kity zmoniy, tampa abejingi ir uzsidare savyje
(Jakimaviciate, Lukianskyté, 2017; Maslach‘as ir kt., 2001).
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Analizuojant moksling literatiirg pastebéta, kad profesinio perdegimo apibrézimy yra iSskirta gana
nemazai. Anot Ide (2018), profesinio perdegimo terminas susiformavo bitent i§ minéto zodzio (angl. to
burn out), kuris lietuviy kalboje reiskia sudegti ar iSsekti. Mokslingje literatiiroje galima pastebéti tokiy
terminy sinonimy, kaip psichologinis perdegimas, emocinis perdegimas ar darbo perdegimas. Mokslinés
literatiros analizé atskleidé, kad profesinio perdegimo terminas daznai apibiidinamas kaip emocinis
i$sekimas (Pacevicius, 2006; Schaufeli ir kt. 200; Vimantaité, 2007). Nors terminy yra i$skiriamy gana
nemazai, tai priklauso ir nuo angly kalbos Zodziy vertimo, bet jie apibtidina tg pati profesinio perdegimo
reiskinj.

Didzioji dalis mokslininky (Freudenberger‘is, 1974; Maslach‘as, 1993; Pines‘as, Aronson‘as, 1981;
Ross‘as, Altmaier-is, 1994; Schaufeli, Leiter‘is, 2001; Smith‘as, Segal‘as 2015 ir kt.) profesinj perdegima
apibiidina kaip emocinj iSsekimg. Emocinj iSsekimg sukelia nuolatinis vidinis susirlipinimas Kitais,
pastoviai patiriamas stresas, ilgalaikis darbuotojo dalyvavimas emociskai sunkiomis situacijomis darbe.
Taip pat kai yra sumazéjes pasitenkinimas savo profesine — darbine veikla, darbuotojo jsipareigojimo
stiprumas organizacijai maz¢ja ir galiausiai tai iSsivysto iki nuolatinio streso, kai dirbama tiesiog i$
reikalo, nes taip privalo arba neturi kity alternatyvy. Pasak Kavaliauskienés ir BalCitinaités (2014)
pastebima tendencija, kad tie darbuotojai, kuriy pastovus darbas yra riipintis kitais asmenimis, turi didesne
rizika perdegti. Tai susij¢ su tuo, kad darbuotojai metai i§ mety patiria stresa, spresdami kity asmeny
nemazéjancias problemas, jiems sunkiai pavyksta atsiriboti, namuose mintys neduoda ramybés dél darbo,
del to Zmogus po truputi iSsenka emociskai, iSnaudoja pozityviy minciy ir energijos iSteklius. Anot
Abromaitienés ir StaniSauskienés (2014), svarbu akcentuoti, skirtumus tarp streso ir profesinio perdegimo.
Autorés pabrézia, kad darbuotojas, kuris nuolat jaucia stresa, atrodo jam, lyg ,,skesta“ savo paties darbe,
tuo tarpu nuo perdegimo kenciantis darbuotojas, galima sakyti, kad yra jau ,,paskendes* savo pareigose,
kuriam jau reikia rimtesnés, iSorinés pagalbos norint i§sikapstyti. Dél to profesinj perdegima galima laikyti
nuolatinio streso ir emocinio iSsekimo rezultatu.

Mokslininkai (Gudzinskiené, 2012; Kristensen‘as 2005; Schaufeli, Greenglass‘as, 2001) profesinj
perdegimg apibuidina dar kaip ir fizinj iSsekima, kuris atsiranda nuo nuovargio, iSsekimo fiziskai, kai
nuolat yra dirbama sunkiomis darbo salygomis, kai darbuotojui yra permazai poilsio ir, galiausiai,
organizmas iSsenka. Kai darbuotojas nuolat jauciasi nepails€j¢s, dingsta motyvacija eiti j darba, nebéra
noro deéti dideles pastangas, nes nebemato prasmeés, darbas nebeteikia dziaugsmo. Kaip teigia
Kristensen‘as (2005), nuovargis ir i$sekimas gali buti jauCiamas ne tik darbingje aplinkoje, bet ir
asmeniniame gyvenime, vadinasi, jeigu darbuotojui nesiseka ir asmeniniame gyvenime, jis pervargsta, tai
lemia jo neproduktyvumag darbe ir tai atsiliepia prastesniems darbo rezultatams. Anot Gudzinskienés
(2012), kai darbuotojas pradeda jausti nepasitenkinimg savo darbo rezultatais, nebepasiekiami asmeniniai
lukesciai, atsiranda abejingumas viskam, stresas, nuovargis ir tai priveda prie profesinio perdegimo.

Abromaitiené ir StaniSauskiené (2014, 10 p.) pateikia, kiek kitokig profesinio perdegimo sgavoka,
teigdamos, kad ,,Profesinis perdegimas itin daznas tuose karjeros raidos etapuose, kai Zmogui tenka
daugelis vienodai reik§mingy ir laiko bei energijos imliy socialiniy vaidmeny — darbuotojo, tévo / mamos,
savo tévy vaiko ir kt.“ Tai reiSkia, kad kai Zmogui tenka daugelis vienodai reikSmingy socialiniy
vaidmeny, darbuotojas jaucia atsakomybe ir pareiga rupintis kitais ne tik darbe, bet ir savo asmeniniame
gyvenime, profesinio perdegimo rizika itin iSauga. Vadinasi, reikSmingy vaidmeny balansas ir jy
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derinimas yra bitinas tam tikrais gyvenimo etapais. Derinant karjera, $eima, laisvalaikj, poilsj, papildomas
veiklas, zmogus turéty apsvarstyti savo galimybes ar jis sugebés apimti keleta svarbiy socialiniy vaidmeny
vienu metu. Abromaitiené ir StaniSauskiené (2014) dar pazymi, kad profesinis perdegimas itin daznai
pasireiskia tarp ty darbuotojy, kuriy profesija ir pagrindiné veikla susijusi su gausiu, jtemptu, atsakingu ir
pastoviu bendravimu, su kitais asmenimis.

Analizuojant profesinio perdegimo koncepcijas, iSrySkéjo, kad jy yra iSskiriama nemazai ir jvairiy (zr. 1
lentele). D¢l daugybés skirtingy autoriy interpretacijy sunku pateikti vieng konkrety profesinio perdegimo
apibrézima. Sios savokos jvairové pateikta 1 lenteléje ir i§samesné 2 priede.

1 lentelé. Profesinio perdegimo savokos

Saltinis Apibrézimas

Freudenberger, 1974 Profesinis perdegimas (angl. burnout) atsiranda sgveikaujant fiziniam ir emociniam
i8sekimui, kuris pasireiskia darbuotojo neigiamu poziiiriu j darba, vidiniu susirGpinimu.

Maslach, 1993 Perdegimas — susiformuoja dél chronisko streso darbe, kuris ilgai besitesiantis iSeikvoja
darbuotojo emocinius, kitaip vadinamus energetinius asmens iSteklius.

Schaufeli, Leiter, Perdegimas, tai emocinio i§sekimo sindromas, depersonalizacija ir sumazéj¢ asmeniniai

Maslach, 2001 laiméjimai, kuriuo susirgti gali dirbantys Zzmonés.

Schaufeli, Greenglass, Perdegimas yra emocinis, fizinis ir protinis i§sekimas, kylantis, dél ilgalaikio dalyvavimo

2001 emocisSkai sunkiomis situacijomis darbe.

Kristensen, 2005 Perdegimas yra nuovargis ar i§sekimas, pasireiskiantis konkre¢iose Zmogaus gyvenimo
srityse, t. y. darbe ar asmeniniame gyvenime.

Kim, Stoner, 2008 Profesinis perdegimas — susiformuoja dél per ilga laikg besitesiancio streso, teigiamy

i Kavaliauskiené emocijy resursy iSnaudojimo, kai darbuotojai privalo nuolat riipintais kitais ir spresti jy

Bal&itinaite. 2014 nesibaigiancias problemas.

Abromaitiené, Profesinis perdegimas daZnai pasireiskia tokiose karjeros raidos etapuose, kai zmogui tenka

StaniSauskiené, 2014 daugelis vienodai reiksmingy socialiniy vaidmeny — darbuotojo, tévo / mamos, savo tévy
vaiko.

Ziedelis, Pajarskiené, Profesinis perdegimas yra ilgalaikés nepalankios darbo aplinkos situacijos sukelta biisena,

2018 kuriai buidingas i$sekimas, negatyvi nuostata darbo atzvilgiu bei sumazéjgs produktyvumas.

Vieni mokslininkai (Freudenberger-is, 1974; Kavaliauskiené, Bal¢itinaité, 2014; Kim‘as, Stoner‘is, 2008;
Maslach‘as, 1993; Schaufeli, Leiter‘is, 2001) profesinj perdegima apibtidina remiantis tokiais aspektais
kaip emociné, psichologiné biisena, kiti (Kristensen‘as, 2005; Pacevicius, 2006; Schaufeli‘is,
Greenglass‘as, 2001) atkreipia démesj j fizing darbuotojy savijautg. Be emocinio ir fizinio i$sekimo,
Gudzinskiené (2012) pateikia savo paaiskinimag, kad profesinis perdegimas, atsiranda dél nusivylimo, kurj
sukelia neiSsipilde darbuotojo likesciai ir ne visai patenkinti poreikiai. Abromaitienés ir StaniSauskienés
(2014) teigimu, yra nataralu, kai zmonés jauciasi nervingi, jaucia stresg tam tikrose situacijose, taciau
kalbant apie perdegima, autorés akcentuoja, kad $is atsiranda tada, kai darbuotojas, turintis tam tikry
poreikiy ir tiksly, negali jy jgyvendinti, nes néra biitiny salygy, galimybiy, iStekliy. Tas pats ir su
lukesciais, svajonémis, kai jos neiSsipildo, darbuotojas nebejaucia pilnatvés jausmo atliekantis savo
pareigas, galiausiai darbuotojas pajaucia nusivylimg, nusvyra jam rankos ir nebesijaucia svarbus ir
reikalingas. Apibendrinant pateiktus profesinio perdegimo terminus, galima teigti, kad 1 lenteléje
apibrézimai yra daugiaprasmiai, ta¢iau minéti autoriai pripazjsta, kad kylantis nepasitenkinimo jausmas,
ilgainiui jauciams nusivylimas i$Saukia psichinius simptomus, kurie didina nepasitikéjimo savimi,
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silpnumo, jausmg, mazina pagarbos sau ir kitiems jausmg. Darbuotojas, jauc¢iantis profesinj perdegima,
organizacijai yra neefektyvus ir nekuria pridétinés vertés, dél to organizacijoje turéty buti nuolat
uztikrinama profesinio perdegimo prevencija.

Analizuojant profesinj perdegima, svarbu paminéti perdegimo buiseng sukelianéius veiksnius (iSsamesng
Siy veiksniy analize zr. 2.3 poskyryje). Tai gali buti darbg apsunkinantys, nepageidaujami veiksniali,
pavyzdziui, stresas, kurj sukelia nemielas bendravimas su kolegomis, pastovios ir emociskai sudétingos
situacijos susijusios su tam tikra profesija, nuolatinis, ilgai trunkantis profesinis stresas ar netgi tokios
sudétingos aplinkybés, dél kuriy galima patirti traumy ar kitaip susizaloti (Gudzinskiené, Pozdniakovas
2020). Ziedelio ir Pajarskienés (2018) teigimu, dazniausiai profesinis perdegimas pasireiskia tokiais
pozymiais, kaip ilgai besitesiantis darbuotojo nuovargis, kankinantis nerimas, nitiri, pesimistiné nuotaika,
i§siblaskymas, uzmarSumas, nusilpes imunitetas, noro praradimas eiti j darba, suprastéjusi darbo kokybé
ir pan.

Ide (2018) pabrézia, kad per kelis deSimtmecius, nuo pradininky Freudenberger<io ir Maslach‘o profesinio
perdegimo reiskinio pirmyjy tyrimy, labai iSaugo publikacijy skaicius Sia tema. Mokslininkai intensyviai
doméjosi perdegimo tema, atliko ne vieng tyrima, vis kitame kontekste, fiksavo pastebé¢jimus, rasé
straipsnius. D¢l termino naujumo, mokslininky skirtingos kompetencijos, straipsniy gausos, tyrimy
rezultaty apibendrinimy, pastebima, kad nagrinéjamas reiskinys yra suprantamas nevienareik$miskai.
Todél moksliniuose straipsniuose aptinkami skirtingi profesinio perdegimo apibrézimai (Gudzinskiené,
Pozdniakovas, 2020). Profesinio perdegimo reiskinys vis dar ir Siomis dienomis yra reik§mingas ir
aktualus. Aktualumg lemia tai, kad sparciai augant ekonominiam konkurencingumui, nemazéjant darbo
intensyvumui, spartéjant gyvenimo tempui, zmonés i$senka, jauciasi tarsi biity ,,nuskend¢® savo
nesibaigian¢iy darby litine, visa tai yra priezastis, kuri leidzia mokslininkus gilintis ir dométis
analizuojamu reiSkiniu (Gudzinskiené, Pozdniakovas, 2020). Atlikus mokslinés literatiiros analizg,
profesinis perdegimas Siame darbe traktuojamas kaip ilgai trunkancio ir nekontroliuojamo streso darbe
rezultatas, dél kurio darbuotojas pasijaucia emociskai iSsekes, praranda norg stengtis, siekti asmeniniy
rezultaty bei pasireiskia depersonalizacija.

Apibendrinant profesinio perdegimo sqvokq galima teigti, kad ji yra gana jvairialypé. Profesinis
perdegimas suvokiamas kaip sindromas, iSsekimas, reakcija j darbq, pasekmé darbiniy santykiy
nesuderinamumo, ilgai trunkantis, procesas. Pastebéta tai, kad moksliniuose Saltiniuose profesinis
perdegimas dazniausiai apibiidinamas kaip sindromas, kuris yra susijes su darbuotojy tarpasmeniniu
bendravimu, nepasitenkinimu darbu, darbo aplinkoje patiriamu stresu, o jj nusako psichiniai ir fiziniai
simptomai. ISanalizavus profesinio perdegimo sampratq, mokslininky yra sutariama, dél trijy pagrindiniy
profesinio perdegimo dimensijy, kurios charakterizuoja profesinj perdegimg.

2.2. Profesinio perdegimo dimensijos

Pasak Lewin‘o ir Sager‘io (2007) nuomone, profesinis perdegimas gali bati suprantamas per tokius
reiskinius kaip emocinis i$sekimas, cinizmas arba depersonalizacija bei sumazéjusiu noru siekti laiméjimy
ar kitaip asmeniniy siekiy sumazéjimu. Sios trys profesinio perdegimo dimensijos yra gausiai naudojamos
mokslininky tiek teoriniuose, tiek empiriniuose tyrimuose. Sias perdegimo dimensijas galima matyti 4
paveiksle (zr. 4pav.)
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Emocinis iSsekimas

Fizinisir | smeniniy siekiy sumazéjimas )
psichologinis Depersonalizacija

Emocinis

PROFESINIO

nuovargis atsiribojimas, Neefektyvumo PERDEGIMO
cinizmas nepasitenkinimo, SINDROMAS
nepasitikéjimo savimi
jausmas

4 pav. Profesinio perdegimo dimensijos (sukurta darbo autorés, remiantis Maslach‘u, 1993)

Emocinio iSsekimo dimensija. Emocinis i§sekimas yra pripazintas, kaip vienas i§ pagrindiniy simptomy,
kuris susijes su tam tikromis profesijomis. Si emocija isryskéja tik po kurio laiko. Pirmiausia, darbuotojas
stengiasi, deda visas pastangas darbe, kad galéty pateisinti ne tik savo bet ir valdzios likesc¢ius, dirba
atsakingai ir pareigingai, deja, daznai pasitaiko atvejy, kad darbuotojas praranda motyvacija toliau dirbti
toje pacioje darbo vietoje (Ide, 2018). Gudzinskiené ir Pozdniakovas (2020, 11 p.), tvirtina, kad ,,Emocinis
issekimas atsiranda, dél ilgesnj laika trunkanciy nuolatiniy stresoriy poveikio®, po kuriy iSsekusiam
asmeniui nebesinori imtis naujos veiklos ar bendrauti su kitais asmenimis.

Dazniausiai mokslinéje literatiiroje (Abromaitiené, StaniSauskiené, 2014; Bakker‘is ir kt. 2004;
esminj profesinio perdegimo pozymj ir §io reiSkinio pagrindu. Emocinis i$sekimas, tai nuovargis,
persidirbimas, i$sekimas, silpnumo jausmas, energijos stoka bei emociniy istekliy iSnaudojimas. Anot
Bakker‘io ir kt. (2004), issekimas darbe, dazniausiai atsiranda, dél ilgai neatsliigstanios jtampos,
nepalankiy darbo salygy ir dideliy darbo reikalavimy, nekompensuojamy atitinkamais darbo iStekliais
Pasak Abromaitienés ir StaniSauskienés (2014), $i emocinio i$sekimo dimensija apibtidina tiek fizinj, tiek
psichinj darbuotojo issekimg. Lazauskaité — Zabielské ir kt. (2017) pazymi, kad iSsekimas pasireiskia
jauc¢iamu dirglumu, nusivylimo biisena, o tai kelia didele grésme¢ darbuotojo gerovei, sukeliant pykéio
protrikius bei kitoki negatyvy elgesj. Kavaliauskiené ir Balcitinaité¢ (2014) teigia, kad profesinis
perdegimas prasideda pirmaja dimensija — emociniu iSsekimu, po kurio seka dvi likusios dimensijos.

Depersonalizacijos dimensija. Depersonalizacija yra suprantama kaip emocinis ir fizinis atsiribojimas,
atitolimas nuo aplinkiniy, atstumo laikymasis, bendravimas su kitais zmonémis darbe tampa Saltas ir
oficialus (Schaufeli, Leiter, Maslach, 2001). Taip pat darbuotojas pradeda elgtis ciniskai, jziliai,
nepagarbiai. (Gudzinskiené, Pozdniakovas 2020). Vaicekauskiené (2014) pabrézia, jog §j profesinio
perdegimo dimensija pasireiskia pavirSutiniSku pozitiriu j savo darbg, atliekamas pareigas, jauc¢iamas
darbuotojo nesuinteresuotumas ir rodomas neigiamas pozitris ir reakcija, pavyzdziui, aptarnavimo
sferoje, kur zmonéms reikia atlikti paslaugg, tai gali buti organizacijos klientai ar pacientai. Imant vir§y
depersonalizacijai, darbuotojai, to nejausdami, pradeda ,klijuoti etiketes* savo pacientams, klientams ar
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kitiems suinteresuotiems asmenims. Ryskiu depersonalizacijos pozymiu yra laikoma perdegusio
darbuotojo Zeminanti ar nekonkreti kalba su Kitais, pavyzdziui, tai gali biiti apie vaikus laukiancius eiléje
»verksniai uz dury” ir pan. Dar iSrySkéja situacijos intelektualizavimas, kai darbuotojas bando
nesagmoningai pabégti nuo jvairiy jausmy bei nepaisymas kity nuomonés, laiko vilkinimas su darby
atlikimu (Abromaitiené, StaniSauskiené, 2014). Darbuotojas, tik neseniai pradéjes dirbti, i$ pradziy noriai
ir pozityviai bendrauja su kolegomis ir klientais, o depersonalizacijos metu visas kuriamas tarpusavio
rySys, bendravimas pereina j atsiribojimag, atstumo laikymasi. Mikalauskas ir kt. (2016, 12 p.) nurodo, kad
»tai abejinga, atbukusi Zmogaus reakcija ] Zmones, su kuriais dirbama, santykiai su Zzmonémis tampa
formalts, tarsi beasmeniai. Galiausiai, depersonalizacijos terming galima suprasti kaip darbuotojo norg
»pabégti“ nuo kity, atitolti, taip apsaugant save nuo nepageidaujamy jausmy, pervargimo ar nusivylimo
(Mikalauskas ir kt., 2016). Sios dimensijos poveikis sutrikdo darbuotojo darbg ir veikla ir §is praktiskai
tampa, su savo neigiamu pozitriu ir cinizmu, neveiklus, nebenaudingas organizacijai (Gudzinskieng,
Pozdniakovas 2020).

Asmeniniy siekiy sumaZzéjimo dimensija. Kaip teigia Maslach‘as, Schaufeli ir Leiter‘is (2001),
asmeniniy siekiy sumazéjimo dimensija yra darbuotojo saves nuvertinimo ir nepasitikéjimo savo jégomis
jausmas. Darbuotojui atrodo, lyg jo kompetencijos nebeuztenka tinkamai atlikti savo pareigas, dél to
atsiranda nepasitenkinimas ir negatyvus pozitris j darba. Darbuotojas nebesijaucia reikSmingas ir
suprastéja jo efektyvumas, noras siekti rezultaty. Tuo metu darbuotojui gali atrodyti, kad jo profesija,
atlickama veikla neleidzia jgyvendinti iSsikelty tiksly ar pateisinti turimus likescius. Pasak
Vaicekauskiene (2014), darbuotojg gali apimti abejonés, kad pastangos ir laikas, atliekant kasdienes
funkcijas darbe yra eikvojamos veltui. Si dimensija, labiau atkreipia démesj j patj darbuotoja, jo
iSgyvenamus jausmusS. Gudzinskiené, Pozdniakovas (2020) ir Vaicekauskiene (2014) pastebi, kad kai
asmuo negali saves realizuoti, susikurti likesé¢iai nepasiteisina, tuomet darbuotojas suvokia save kaip
niekam tikusj, nekompetentingg ir negebantj pateisinti jj supanciy kolegy ir valdzios likes¢iy. Darbuotoja,
tokios negatyvios mintys apie save, priveda prie nepasitikéjimo ir nuvertinimo savimi jausmo, tuomet ir
sékmingai dirbti darosi labai sudétinga.

Maslach‘as, Schaufeli ir Leiter‘is (2001) pripazjsta, jog minétos dimensijos, ypa¢ emocinis i§sekimas ir
depersonalizacija yra laikomos esminémis analizuojant profesinio perdegimo reiskinj. Abromaitienés,
StaniSauskienés (2014), Lazauskaités — Zabielskés ir kt. (2017), Maslach‘as ir kt. (2001) pastebéjimais,
emocinis i§sekimas yra rySkiausiai pasireikSiantis poZymis analizuojant profesinj perdegima. Tyrimy
metu yra pastebéta, kad darbuotojai, kurie siekia jvertinti savo profesinj perdegima, pirmiausia jie
pabrézia jauCiantys emocin] iSsekimg. Taciau verta atkreipti démesj, kad darbuotojas, kuris jauciasi
pervarges, emociskai i8sekes, nejrodo fakto, kad §is kenc¢ia nuo perdegimo, reikéty kartu jvertinti kitas
perdegimo dimensijas ir poZymius.

Taigi, profesinis perdegimas yra charakterizuojamas trijy dimensijy (emocinio issekimo,
depersonalizacijos ir asmeniniy siekiy sumazéjimo) sqveika. Siy profesinio perdegimo dimensijy israiska
gali skirtis priklausomai nuo darbuotojo profesijos, veiklos ir jas veikianciy veiksniy, kurie pristatomi
sekanciame poskyryje.
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2.3. Profesinio perdegima lemiantys veiksniali

Abromaitienés ir StaniSauskienés (2014) nuomone, profesinj perdegima sukelia stresas, kuris atsiranda
darbo aplinkoje, dél pastovaus, ilgg laikg trunkancio, intensyvaus ir jtempto bendravimo. Darbuotojai,
labiausiai linke j perdegima yra tie, kurie iSgyvena nuolatinj vidinj konflikta dél darbo. Kaip jau buvo
minéta, perdegima gali lemti nepatenkinti darbuotojo poreikiai bei lukesciai, dél to didéja nusivylimas,
kuris pasireikia psichiniais ir fiziniais simptomais, maZinangiais pagarbos sau ir kitam jausma. Ceponiené
ir Lazauskaité — Zabielské (2017) teigia, kad profesinio perdegimo atsiradimg lemia ne tik su darbu susije
veiksniai, bet ir individualds veiksniai. Mokslininkai (Bakker‘is ir kt. 2004; Ceponien¢, Lazauskaité —
Zabielske, 2017; Leiter‘is, Maslach‘as, 1999; Paceviius, 2006; Ziedelis, Pajarskiené, 2018) yra nustate
kad profesinj perdegimg lemiantys veiksniai yra aktualiis ir reikSmingi analizuojant perdegima, nes
atsizvelgiant ] juos galima i§ anksto numatyti profesinj perdegimg ir netgi ji sukontroliuoti. Kaip tvirtina
Maslach‘as (2003) ir Pacevicius (2006), tai profesinj perdegimg sukelia veiksniai, kuriuos galima
sugrupuoti j dvi pagrindines grupes, kuriy pagrindg sudaro skirtingi $altiniai. Vienai grupei galima
priskirti individualius veiksnius, kurie atsiranda, dél darbuotojo asmeniniy savybiy, Kitai grupei
priskiriami organizaciniai veiksniai, atsirandantys, dél tam tikry organizaciniy pozymiy, apie Kuriuos
placiau bus kalbama sekanciuose poskyriuose.

2.3.1. Organizaciniai profesinio perdegimo veiksniai

Maslachas ir Leiter‘is (1997) isskyré organizacinius profesinio perdegimo veiksnius. Kaip teigia
Abromaitiené ir StaniSauskiené (2014), minéti autoriai i§grynino esmines su darbine aplinka susijusius
veiksnius, dél kuriy atsiranda profesinis perdegimas. Ziedelis ir Pajarskiené (2018) analizuoja, kad
perdegimas yra stipriai susijes su netinkama psichosocialiné ir socialine darbo aplinka. Autoriy teigimu,
darbo aplinka yra pagrindinis veiksnys, leidZiantis atsirasti priezastims, sukelian¢ioms perdegima.
Pazymétina, kad norint apsisaugoti, reikia imtis rezultatyviy perdegimo prevencijos priemoniy. D¢l to
reikéty atkreipti démesj i darbo aplinkos faktorius ir juos pirmiausia pradéti keisti. Todél Bakker*is ir kt.
(2004) teigia, jog organizaciniai veiksniai gali padéti prognozuoti perdegima, dél to organizacijos vadovai
turéty sugebéti juos atpaZinti, atsizvelgti ir kontroliuoti, siekiant i§vengti profesinio perdegimo.

Leiter‘is, Maslach‘as (1999) ir Semmer‘is (1996) konstatuoja fakta, kad kuo didesnis perdegimo veiksniy
tarpusavio nesuderinamumas, tuo didesné tikimybé yra darbuotojui perdegti. ir atvirkséiai, kuo didesnis
balansas, tuo lengviau sekasi organizacijai ir darbuotojui iSlaikyti ilgai trunkancius ir gerus darbinius
santykius.

Taigi, autoriai (Leiter‘is, Maslach‘as, 1999; Semmer‘is, 1996) teigia, kad profesinj perdegimg lemia tokie
organizaciniai veiksniai, kurie susije su darbo aplinka yra:
o darbo kruvis,
kompetencija ir galimybés,
atlygis,
teisingumas,
bendruomené,
vertybes.

O O O O O
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Netinkamos darbo sglygos, o tiksliau, per didelis darbo Kkriivis stipriai lemia perdegimo atsiradima.
Suprantama, kad tai priveda prie darbuotojo emocinio ir fizinio i§sekimo. (Ceponiené, Lazauskaitée —
Zabielské, 2017). Pacevicius (2006), remdamasis Oktay (1992), Byrne (1994) tyrimais, patvirtina, kad
dideli darbo krtiviai, vir§valandziai, per mazai poilsio, priveda prie darbuotojo perdegimo, o tinkamos
darbo pertraukos visa tai mazina. Pavyzdziui, aptarnavimo sferoje Kklienty ar pacienty skaicius, jy
aptarnavimo daZznis, problemy sudétingumo lygis tiesiogiai sgveikauja su profesiniu perdegimu. Ypac
palankios salygos perdegimui atsiranda tada, kai kliento sprendziamos problemos yra itin sudétingos,
pavyzdZiui, tai gali buti darbas su sunkiais ligoniais, serganéiais nepagydomomis ligomis. Tokiu atveju,
darbuotojas, turi atskirti, kad tai tik jo darbas ir nekaltinti saves, dél atsiradusiy nepageidaujamy reiskiniy.
Perdegimo tikimybé sumazéja, kai darbuotojui atsiranda galimybé pasitarti, ne vienam priimti svarbius
sprendimus (Oktay, 1992; Byrne, 1994; Pacevicius, 2006). Ne veltui tyrimai rodo, kad darbuotojams,
kuriems triiksta palaikymo ir poilsio nuo aukstus standartus laikancio darbo, pamazu iSeikvoja savo
energijg, kad po to jau sunku jg atstatyti j prading bliseng. Pusiausvyros nebuvimas tarp darbo kriivio ir
darbuotojo galimybiy yra ne tik per ilgos darbo valandos ar dirbami vir§valandziai, bet ir darbo pobiidzio
neatitikimas. Pavyzdziui, kai darbuotojui reikia atlikti pavestg uzduotj, o jam triiksta gebéjimy ar tieisog
tam néra potraukio, tai priveda prie nenoro dirbti, iSsekimo ir galiausiai prie profesinio perdegimo
atsiradimo (Ceponiené, Lazauskaité — Zabielské, 2017).

Kompetencijos ir galimybiy nesuderinamumo metu darbuotojai patiria stresa (Gudzinskieng,
Pozdiniakovas, 2021). Pavyzdziui, kai darbuotojui yra pavesta atlikti tam tikra uzduotis, jis jauciasi uz
tai atsakingas, jis tikisi ir nori, kad viskas biity tinkamai atlikta. Taciau, pastebéjus, kad ne viskas priklauso
nuo pacio galimybiy, pavyzdziui, nepakankamas priemoniy skyrimas kokybiskai darbo uzduociai atlikti,
nepakankama darbuotojo kompetencija ar jgaliojimy neturéjimas pavestiems darbams atilikti — sukelia
nepageidaujamag stresg (Leiter‘is, Schaufeli‘is, 1996). Nervingumas, papildomas stresas turi didelj poveikj
darbuotojo darbo efektyvumui, sumazéja noras save realizuoti, prastéja darbo rezultatai (GudZzinskiené,
Pozdiniakovas, 2021).

Atlygis, o tiksliau, jo trikumas, yra stipriai susijes su darbo nasumo sumazéjimu. Taip pat per mazas
atlygis sukuria neigiamg darbuotojo pozitirj j organizacijg (Bakker*is ir kt., 2004). Profesinis perdegimas
sparciau vystosi tiems darbuotojams, kurie kolektyve jauciasi nesaugiai, nesulaukia i$ kolegy ar vadovy
paramos, palaikymo, profesinés pagalbos, patarimy, pripazinimo, negali ar neturi su kuo pasidalinti savo
dziaugsmais, pasiekimais ar nusivylimais (Abromaitiené, StaniSauskiené, 2014). Kaip teigia mokslininkai
(Adriaenssens‘as, Gucht‘as, Maes‘is, 2015; lvanauskas, Machtejeviené, Gintautas, Kliu¢inskas, 2015;
Pacevicius, 2006) socialiné-psichologiné parama gaunama i$ kolegy, vadovy, draugy bei Seimos nariy
atlicka svarby vaidmenj perdegimo procese. Kity asmeny parama darbuotojui, ypac i$§ dirbanéiy
administracijoje nariy, gerokai sumazina profesinio perdegimo atsiradimo tikimybe. Pasak Oktay (1992)
ir Mazur‘u, Lynch‘u (1989), darbuotojy per menkas materialinis ar moralinis skatinimas ar i§ vis
skatinimo nebuvimas, suformuoja tinkamas salygas perdegimui susiformuoti.

Teisingumas, teisingi sprendimai organizacijoje uztikrina pagarba ir pasitikéjimg savo valdzia. Teisingi
sprendimai uztikrina darbuotojy lygybe, uzkerta kelig diskriminacijai. Darbuotojai teisingumg gali
suprasti, kaip valdzios palaikyma, jvairiapuse parama, valdzios ir kolegy reiSkiamg supratingumg ir
rodoma Zmogiskuma tam tikrose situacijose (Ceponien¢, Lazauskaité — Zabielské, 2017). Organizacijose,
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kuriose darbuotojai jaucia valdzios ir kolegy palaikyma, pasiekia geresniy veiklos rezultaty. PrieSingu
atveju, kai yra mazas valdzios palaikymas, o vadovavimo kokybé — prasta, tai darbuotojui didéja tikimybé
greiCiau perdegti, kas daznai, mokslininky teigimu, paveikia darbuotojo efektyvuma (Koruklu ir kt., 2012;
Raiziené, Baksyté, 2010). Darbuotojas pajaucia neteisybe, litidesj ar net pradeda nerimauti, kai pajunta,
kad darbe néra teisybés, pavyzdziui, dél darbo kravio, atlygio dydzio, lygiy galimybiy suteikimo (pvz.,
vienam galima Kkelti kvalifikacija darbo metu, o kitam néra suteikiamos tokios galimybés)
(Vaicekauskiené, 2014). Tokioms sglygoms besitesiant darbuotojas iSgyvena neigiamas emocijas,
atsiranda negatyvus pozitris j darbg ir net j valdzia, o tai galiausiai iSvargina darbuotojg ir priveda prie
issekimo (Ceponiené, Lazauskaité — Zabielske, 2017).

Bendruomené, bendruomeniskumas tarp darbuotojy itin jau¢iamas, tose organizacijose, kuriose yra
susiformavusi stipri organizacijos kultiira, kurioje vyrauja teigiamas organizacijos klimatas (Rekasitité —
Balsien¢, 2005). Geras organizacijos klimatas, stipri bendruomené teigiamai veikia darbuotojy pastangas,
tarpusavio santykius ir pagarbos vienas kitam jausmg. Psichologinis klimatas, turi didelj poveikj
darbuotojams darbo vietoje, tai nulemia jy nuotaika, aktyvuma ir leidZia dribti atsakingai ir produktyviai
(Schyns‘as, Veldhoven‘as, Wood‘as, 2008). Moksliniy tyrimy duomenimis greiiau perdega tie
darbuotojai, kurie darbe jauciasi nesaugiai, nesulaukia paramos, patarimy, negali ar neturi su kuo
pasidalinti savo iSgyvenimais. Taip pat ilga laikg besitesiantys konfliktai tarp kolegy kelia jtampg ir stresg
(Maslach‘as ir kt. 2001). Taigi, galima teigti, kad darbuotojo darbo efektyvumas, polinkis j perdegima,
priklauso nuo kolektyvo, nuo organizacijos klimato, nuo bendruomenés ir nuo pacio asmens pozitirio j
kolegas, nuo jo sugebéjimo bendrauti.

Vertybés, o tiksliau jy nesutapimas, gali sugadinti santykius tarp organizacijos ir darbuotojo. Garsiai
deklaruojamos organizacijos vertybés gali buti priezastis, dél kurios zmogus pasirinko $ig organizacija,
kurioje dabar dirba. Vimantaités (2007) teigimu, kai sutampa organizacijos ir darbuotojo vertybés ir
tikslai, kai abi pusés tiki ir siekia to pacio, kai juos sieja bendri tikslai, idealai, tai kyla darbuotojo
motyvacija, kuri leidZia pajausti pilnatvés jausma atliekant savo pareigas ir taip didéja noras siekti
asmeniniy rezultaty. Pasak Pacevi¢iaus (2006), kuo didesnis nesuderinamumas tarp organizacijos
vertybiy, misijos ir realiy veiksmy darymo, tuo didesné tikimybé sugadinti darbuotojy santykius su jstaiga,
kurioje dirba. Atsirandant vertybiy konfliktui darbe, kai darbuotojas, nesutinka su organizacijos tikslais ir
vertybémis, darbuotojas gali iSeiti i esamos darbovietés. Tokioje situacijoje zmonés pradeda keisti
nuomong apie savo profesija, kyla abejonés d¢l profesijos pasirinkimo ir mazéja motyvacija siekti bendry
organizacijos tiksly. Leiter‘io (1992) nuomone, darbuotojo asmeniniy vertybiy neatitinkantis darbas
sukuria beprasmybés jausma, kuris kelia jtampa, nepasitenkinimo jausmg, o tai priveda prie maZesniy
rezultaty siekimo ir tgsiantis ne vieniems metams sukelia profesinj perdegima.

Apibendrinant profesinio perdegimo organizacinius veiksnius, galima pabrézti, kad veiksniy: darbo
kritvio, kompetencijos ir galimybiy, atlygio, teisingumo, bendruomenés ir vertybiy nesuderinamumas tarp
organizacijos ir darbuotojo priveda prie profesinio perdegimo. Deja, yra susiduriama su problema, nes
yra sunku atskirti, nuo kurio momento darbuotojas jau pradeda jaustis iSsekes, dél esamos situacijos
darbo aplinkoje, pavyzdziui, darbuotojas gali pateisinti didelj darbo kriivj, jeigu ji tenkina atlyginimas,
sutampa vertybés ir jaucia kolektyvo palaikymgq. Vadinasi, minéti organizaciniai veiksniai yra vertinami
per darbuotojo asmenines savybes, darbuotojo poziiirj ir jsitikinimus.

32



2.3.2. Individualis profesinio perdegimo veiksniai

Individualiems profesinio perdegimo veiksniams priskiriami demografiniai rodikliai, asmeninés savybés,
poziuris ] darbg. Demografinés cCharakteristikos yra lytis, amzius, iSsilavinimas, Seiminé padétis
(Abromaitiené, StaniSauskiené, 2014; Nagar‘as, 2012). Jau buvo paminéta, kad organizacinius veiksnius
istaigy vadovai gali kontroliuoti, o individualiy ne. Dél to reikia pabrézti, kad vadovai suprasdami Siuos
veiksnius, gali tam tikrose situacijose priimti atitinkamus sprendimus atsizvelgdami j individualius
veiksnius.

Pacevicius (2006), atlikgs tyrimus, pastebéjo, kad i§ visy demografiniy veiksniy, stipriausig poveikj
profesiniam perdegimui atsirasti turi amzius. Autorius pazymi, kad dazniausiai profesinis perdegimas
kankina jaunus, 19 — 30 mety darbuotojus. Jauni darbuotojai, turintys mazai darbinés patirties daznai
patiria emocinj Soka, nes jy svajoniy darbas, pasirodo, neatitinka realybés jy susikurtiems lukesciams.
Jaunuoliai labiau linke perdegti savo karjeros pradZioje, kadangi jie dar néra stipriai jsipareigoj¢
organizacijai, todél jie sugeba greiciau iseiti i§ darbo (Maslachas ir kt. 2001). Taciau yra ir
priestaraujanéiy nuomoniy dél jaunuoliy, nes kai kurie autoriai (Ceponiené, Lazauskaité — Zabielske,
2017; Zakaitis, Puskoriené, 2007) jsitikine, kad perdegima dazniau patiria kaip tik vyresnio amZiaus
darbuotojai. Pasak minéty autoriy, vyresniems pasiekti uzsibrézty tiksly yra sunkiau, kaip ir prisitaikyti
prie naujoviy, kurios sparciai Kinta yra sudétingiau. Vyresnio amziaus darbuotojams yra svarbus
pasitenkinimo darbu jausmas, jeigu darbas nekelia pasitenkinimo, gali labai nuvilti darbuotoja, juk bty
apmaudu, jeigu didele patirt] turintis Zmogus, kas rytg eity j darbg su prieStaringais jausmais.

Analizuojant moksling literatiirg pastebéta, jog moterys turi didesnj polinkj patirti profesinj perdegima nei
vyrai (Maslach‘as ir kt., 2001). Nagar‘as (2012) teigia, kad moterys yra riipestingos jau nuo gimimo, jos
jauciasi atsakingos ne tik uz save ir savo poreikius, bet ir uz savo Seimos emocinius ir fizinius poreikius.
Moterys stengdamosios rasti pusiausvyrg tarp Seimos ir darbo turi jdéti daugiau pastangy, 0 nuolatinio
balanso paieska, nuolatinés pastangos sukelia tiek fizinj, tick emocinj i§sekima. Ceponiené ir Lazauskaité
— Zabielské (2017) nurodo, kad darbuotojai su aukstesniu issilavinimu labiau pasitiki savo jégomis,
sugeba efektyviau dirbti, taciau nustatyta, kad jie daug dazniau perdega. Tai susij¢ su tuo, jog su aukstuoju
1$silavinimy darbuotojai kelia sau ir darbui didesnius liikescius, kuriuos reikia pateisinti.

Kaip teigia Vimantaité ir Seskevicius (2006), darbuotojai, kurie turi dideliy siekiy ir reikalavimy patys
sau, dazniau kencia nuo profesinio perdegimo. Taip pat pastebéta, kad zmonés, kurie turi perdétg polinkj
] darba, visur siekiantys tobulumo, dideliy tiksly ar linkg save kaltinti, dél jvairiy nesékmiy bei prisiimti
kity darbuotojy jsipareigojimus darbe, yra labiau pazeidziami ir labiau linke | perdegimg. Remiantis
Schaufeli‘o, Dierendonck‘u (1996) ir Meichior‘u (1995), profesinis perdegimas pasireiskia reciau tiems
darbuotojams, kurie pasizymi dideliu atsakomybés jausmu, tiki savo jégomis, pasikliauna savo
sugebéjimais, dalyvauja sprendimy priémimo procesuose, jauciasi patenkinti savimi. PrieSingai,
profesinio perdegimo atsiradimo tikimybé didéja tada, kai darbuotojas pasizymi, tokiomis savybémis,
kaip nerimas, drovumas, emocinis nestabilumas, didelis nors pirmauti, greitas gyvenimo tempas, didelis
noras kontroliuoti Kitus, zemas pagarbos sau jausmas, noras pabégti nuo savo problemy. Taigi, nuo
darbuotojo asmeniniy savybiy ir jo poziiirio j gyvenima labai priklauso jo savijauta ir polinkis j perdegima.
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Dazniausiai darbuotojas ateina ] organizacijg dirbti su tam tikrais liikesc¢iais. Prie§ pradédamas dirbti,
domisi naujaja organizacija, buisima darbo vieta, yra pozityviai nusiteikes dirbti, Svajoja apie tam tikras
pareigas. Pradédamas dirbti, darbuotojas dirba atkakliai, kruops$¢iai, saziningai, taciau, gana daznai
pasirodo, kad pradirbes kurj laikg darbuotojas supranta, kad jo svajonés visai neatitinka jo ir organizacijos
lukes¢iy. Nesulaukes norimy rezultaty, po truputj darbuotojas pradeda jausti jtampg, 0 tai palaipsniui
priveda prie emocinio i$sekimo, depersonalizacijos ir sumaz¢&jusio noro siekti geresniy rezultaty (Burke,
Greenglass, 2001; Baldelli, Boiardi ir kt. 2002).

Pacevicius (2006) teigia, kad atlikti mokslininky tyrimai vis dar neleidzia vienareikSmiskai atsakyti j
klausimg, kuris profesinj perdegimg sukeliantis veiksnys turi didesnj poveikj profesinio perdegimo
raiSkai. Vis dar kyla klausimas ar tai darbuotojo asmeninés savybés, ar darbo aplinkos veiksniai. Ne veltui
Maslach‘as ir Leiter‘is (1997) teigia, kad perdegimas — tai darbuotojo ir darbo neatitikimo rezultatas.
Vadinasi, kuo $is neatitikimas stipresnis, tuo didesné tikimybé atsirasti profesiniam perdegimui.
Ceponienés, Lazauskaités — Zabielskés (2017) teigimu, profesinj perdegima i$$aukia per dideli darbo
reikalavimai ir darbuotojo galimybiy nesuderinimas su turimais istekliais, kas kelia darbuotojui papildoma
stresa.

Apibendrinant darbuotojo perdegimo veiksnius nustatyta, kad yra organizaciniai (darbo reikalavimai,
darbo istekliai, darbo kravis ir pan.) ir individualas (likesciai, vertybés, darbo stazas ir pan.). Nuo Siy
veiksniy priklauso, kokias pasekmes gali patirti organizacija, pavyzdziui tai gali biiti nekokybiskas
darbas, pastovus nedarbingumas ir pan., bei darbuotojui gali atsirasti sveikatos problemy, pablogéti
santykiai Seimoje ir Kiti negalavimai. Vis dél to, pagrindinés darbuotojy perdegimo prieZastys yra
susijusios su darbo aplinka, organizacijos vidumi. Mokslininky teigimu, darbuotojy asmeniniai skirtumai
lemia tik tai, kurie darbuotojai perdegs greiciau, o kurie ilgiau isliks pozityviis ir motyvuoti darbui.

2.4. Profesinj perdegima jauciancio darbuotojo poZymiai

Higienos instituto (2018) duomenimis, darbuotojui susidiirus su profesinio perdegimo problema nukencia
ne tik jis pats, bet kartu ir organizacija susiduria su papildomomis problemomis, nes darbuotojai tampa
neproduktyvus, nes daugéja dél ligy neatvykimy j darba, suaktyvéja darbuotojy kaita, mazéja darbuotojy
jsitraukimas j sprendimy priémima, mazéja motyvacija Stengtis, prastéja darbo naSumas ir prastéja darbo
kokybé. Ceponienés, Lazauskaités — Zabielskés (2017), Ziedelio ir Pajarskienés (2018) teigimu, nuo
perdegimo kenciantis darbuotojas, pasizymi slogia, nifiria nuotaika, prastesne sveikata, todél dazniau
serga ir dazniau neatvyksta j darba, jeigu jmanoma anks¢iau iSeina j pensijg, nes pablogéja sveikata. Taigi,
kokiais dar pozymiais pasiZymi profesinj perdegima patiriantys darbuotojai?

Remiantis tyrimy duomenimis (Abromaitiené, StaniSauskiené, 2014; Mikalauskas, Sirvinskas ir kt.,
2016), galima tvirtinti, kad respondentai, kurie ken¢ia nuo profesinio perdegimo, jau ne vienerius metus
(nuo 1 iki 6 mety) jaucia emocinj ir fizinj iSsekimg. Fizinis iSsekimas apibréziamas tokiais simptomais
kaip nuovargis, sumazéjes aktyvumas ir iniciatyvumas, daznas galvos skausmas, nemiga, persivalgymas,
jégy trikumas, dél kurio sunku kokybiSkai atlikti pareigas. Emocinis i§sekimas pasizymi emociniu
nuovargiu, nerimu, irzlumu, pastovia jtampa, dazna nuotaiky kaita, nusivylimu savo profesija, prasmés
nebematymu atliekant savo darbg. Visi Sie pozymiai sukelia kancig darbuotojui, dél kurios jis nebenori
eiti j darba. Kaip teigia Ziedelis ir Pajarskiené (2018), dazniausiai profesinis perdegimas yra atpazjstamas
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i§ tokiy pozymiy, kaip ilgai besitgsian¢io nuovargio, jau¢iamo nerimo, negatyviy, liidny minéiy,
iSsiblaskymo, uzmarsumo, nusilpusio imuniteto, sumazéjusiu noru eiti j darba, suprastéjusi darbo kokybé
ir pan.

Higienos institutas (2018) iSskiria $iuos perdegimo pozymius:
o intensyvus noras viskg kontroliuoti;
atsiribojimas nuo aplinkiniy, elgesio poky¢iai;
Zmoniy nuvertinimas, ciniskas pozitiris i juos;
emocinis iSsekimas; sumazéjes produktyvumas;
savo iSgyvenimy darbe neigimas;
pyktis, nerimastingumas, nuotaiky svyravimas;
kaltés jausmas; kritusi saviverté; beprasmybés jausmas.
tarpasmeninés problemos (darbe ir asmeniniame gyvenime);
sveikatos problemos (daznesnis perSalimas, gripas, miego problemos, galvos skausmai);
psichoaktyviyjy medziagy vartojimas siekiant pagerinti biseng (tabakas, alkoholis, kava).

0O O 0O 0O O OO0 O O

Burisch*as (2002) pagrindinius profesinio perdegimo pozymius suskirsté j keletg grupiy. Kiekviena grupé
pasizymi tik jai budingais poZzymiais, kurie nurodo profesinio perdegimo raiskg. Jeigu darbuotojas
pajaucia nors keleta iSvardinty pozymiy (zr. 2 lentele) tai reiSkia, kad didéja rizika profesinio perdegimo
atsiradimui (Vimantaité, 2007). Antroje lenteléje yra pateikti profesinj perdegimg jauciancio darbuotojo
pozymiai, kurie yra sugrupuoti j grupes ir pogrupius.

Antroje lenteléje yra pateikti profesinio perdegimo pozymiai (zr. 2 lentelg), kurie yra suskirstyti j tam
tikras grupes. Pacioje profesinio perdegimo pradzioje pasireiskia perspéjamosios grupés pozymiai, kurie
1§ pradziy vertinami kaip teigiami, dél atsidavimo darbui, bet tam per ilgai besitgsiant, atsiranda i§sekimo
pozymiy. Pereinant nuo teigiamos biisenos, kada su entuziazmu siekiama uzsibrézty tiksly, pastebimas
emocinis, sagmoningas darbuotojo atitolimas nuo savo aplinkos ir galiausiai imama Salintis ir darbo,
kolegy. Darbuotojas nuolat jausdamas spaudima i§ virSaus, jaucia jtampa. Jausmas, jog pats negali nieko
kontroliuoti ir nesugebéjimas jgyvendinti savo ar aplinkiniy lukes¢iy po truput] keicia darbuotojo
suvokimg apie darbg. Galiausiai darbuotojas ima nebekesti savo darbo, kolegy, klienty. Visa tai priveda
prie trec¢ios poZymiy grupés — emocinés reakcijos: agresijos ar depresijos. Susilpnéjimo metu darbuotojui
vis sunkiau darosi susikaupti, priimti tinkamus sprendimus, silpsta motyvacija ir kirybingumas, prasideda
priesinimasis bet kokiems poky¢iams (Higienos institutas, 2018; Vimantaite, 2007, Ziedelis, Pajarskiene,
2018).
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2 lentelé. Profesinio perdegimo pozymiai (sudaryta darbo autorés, remiantis Vimantaité, 2007)

PoZymiy grupés

Profesinj perdegima jaucianc¢io darbuotojo poZymiu pogrupiai

1. Perspéjimo poZymiai

Padidéjes atsidavimas siekiant tiksly:

Simptomai rodantys iSsekima:

o savanoriski neapmokami vir§valandziai; o  pastovus nuovargis;

o klaidy ir nusivylimy nematymas; o dingusi ar sumazé¢jusi energija;
o jausmas, kad niekada neturi laiko; o padidéjusi rizika nelaimingiems
o nebeuzmezgama naujy soc. kontakty; atsitikimams.

o jausmas, kad esi nepakeiCiamas.

2. SumaZéjas Atsidavimas klientams: Atsidavimas kitiems aplinkiniams:
atsidavimas o nutolstama nuo savo klienty; o sumazgjes noras dalintis;
aplinkiniams o netenkama svajoniy ar iliuzijy; o Saltumas, cinizmas;

o nebelieka pozityvaus pozitrio o nesugebéjimas uzjausti;
bendraujant su klientais; o sumazgjes noras klausytis kity;
o pradeda bjaurétis savo darbu. o neformaliy kontakty vengimas;
o sigilinimas j save, vienatve.
Atsidavimas darbui: Padidéjusios pretenzijos:
o neigiamas pozilris ] darba; o idealy praradimas;
o kancia kasdien eiti j darba; o nepakankamo pripaZinimo jausmas;
o nuolatinis laukimas darbo pabaigos; o jausmas, jog esi iSnaudojamas;
o jauciamas nuobodulys darbe; o problemos su kolegomis, partneriu,
o svarbiy darby atidéliojimas; vaikais.
3. Emocinés reakcijos, Depresija: _ Agresija: .
kaltinimai o nuolatinis kaltés sau jausmas; o pastoviis priekaistai aplinkiniams;
o  nesiriipinimasis savimi; o nepripazinimas savo klaidy;
o emocinis silpnumas; o aikstingas elgesys;
o nuotaiky kaita, polinkis verkti; o sumazéjes pagarbos jausmas;
o apmaudo ir beprasmybés jausmas; o kabinéjimasis dél menkniekiy;
o hegatyvumo jausmas, apatija; o pesimizmas, irzlumas ir pyktis;
o neramumas, hervingumas; o dazni konfliktai su Kitais.
o baimés jausmas, mintys apie savizudybe
4. Susilpnéjimas Asmens pajégumo sumazéjimas: Motyvacijos sumazéjimas:
o nesugeba susikaupti; susilpnéja atmintis. o sumazgjusi iniciatyva,
o nebepajégiama spresti problemy; o sumazgjes darbo efektyvumas;
o iSryskéja netikslumai, klaidos; o sumazgjusi intuicija, orientacija;
o pasireiskia neorganizuotumas; o dirbama pagal instrukcijas, tai kas
o sustipréja abejingumas; priklauso, ne daugiau.
Kiirybingumo sumazéjimas: Diferenciacijos sumazéjimas:
o sumazéjusi fantazija; o prieSinimasis pokyciams;
o sumazéjes lankstumas; o mastymas, kad viskas blogai arba
o idéjy stoka. viskas gerai, néra vidurio.
5 Psichosomatinés o negaléjimas atsipalaiduoti; o jsitempe raumenys;
reakcijos o sutrikgs miegas, nemaloniis Sapnai, o nugaros ar galvos skausmai;
o atsiranda jvairios alergijos ar spuogai; o sutrikes virSkinimas, pykinimas;
o sutrikes Sirdies ritmas; o skrandzio, zarnyno spazmai;
o kvépavimo sunkumai, keliantys dusulj, o padidéjes alkoholio, kavos, tabako,
o spaudimas kritinéje; vartojimas.
o padidéjes kraujospiidis;

6. Dvasingumo o pesimistinis poziaris | gyvenima; o egzistencinés nevilties jausmas,

poky¢iai o jausmas, jog viskas aplink beviltiska; o atsisakoma pomégiy, nuobodulys;
o padidéjes beprasmybés jausmas. o niekuo aplink nebesidomi.
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Psichosomatinés reakcijos (zZr. 2 lentel¢) rodo, kaip Zmogaus organizmas reaguoja j tam tikra situacija.
Dél profesinio perdegimo, dél pusiausvyros nebuvimo tarp proto ir kiino, dél streso, nerimo, i§sekimo, o
tiksliau, dél psichologiniy sutrikimy, atsiranda jvairios ligos. Kaip psichiniy negalavimy rezultatas,
atsiranda tokiy simptomy, kaip miego sutrikimas, galvos skausmas, virskinimo sutrikimas, spaudimo
padidéjimas ir daug kity (Mikalauskas, Sirvinskas ir kt., 2016; Vimantaité, 2007; Ziedelis, Pajarskiené,
2018). Prie paskutiniosios pozymiy grupés yra priskirti dvasingumo pokydéiai. Sie poky¢iai parodo, kad
darbuotojas yra neviltyje ir jam reikia profesionaly pagalbos. Vimantaité (2007) daro i$vada, jog nebitinai
Visi minéti pozymiai pasireiskia profesinj perdegima jaucian¢iam darbuotojui, bet jvairiy minéty pozymiy
rinkinys ir laipsniskas jy daugéjimas sukelia didesn¢ rizikg profesinio perdegimo atsiradimui.

Apibendrinant sj poskyrj, isryskéja, kad profesinj perdegimg gali lemti nepatenkinti poreikiai bei
litkesciai, taip didéja nusivylimas, kuris didina nepasitenkinimo jausmgq, mazina jsipareigojimo lygi
organizacijai. Rizikg atsirasti profesiniam perdegimui sukelia veiksniy grupés, kurios yra suskirstytos j
dvi kategorijas: individualius veiksnius, kurie atsiranda dél darbuotojo asmeniniy savybiy ir
organizacinius veiksnius, kurie susije su darbo aplinka. Minéty veiksniy nesuderinamumas tarp
organizacijos ir darbuotojo padidina tikimybe pasireiksti profesiniam perdegimui. Perdegimo raiska
neigiamai veikia darbuotojq ir visq organizacijg bendrai, nes sumazéja darbuotojo nasumas, motyvacija
darbui, daugéja dél ligos praleisty dieny skaicius, didéja darbuotojy kaita, dél ko nukencia darbo kokybé
ir organizacijos rezultatai.
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3. Darbuotojy jsipareigojimo organizacijai ir ju profesinio perdegimo sasajos teoriniame
kontekste

Isanalizavus darbuotojy jsipareigojimo organizacijai teorinius aspektus, isrySkéjo, kad stiprus darbuotojo
isipareigojimas yra susij¢s su pasitenkinimu darbu, nedidele darbuotojy kaita, teigiamai veikia darbuotojy
motyvacijg ir kt. (Kavaliauskiené, 2012; Petkevicitté, Kalinina, 2004; Vance, 2006). Organizacijos
vadovai tikisi didelio darbuotojo jsipareigojimo, nes tada darbuotojai skiria daugiau savo laiko ir pastangy
organizacijos labui. Suprantama, kad jsipareigojimo lygis per laikg gali Kisti, tai priklauso nuo daugelio
veiksniy. Vienas i$ $iy veiksniy yra perdegimas (Akdemir‘as, 2019). Kai organizacija stengiasi dél
darbuotojy visapusiskos geroves, siekia, jog jie bty lojaltis, yra mazesné tikimybé, kad darbuotojai kentés
nuo profesinio perdegimo, kuris neigiamai veikia darbo kokybe, darbuotojo efektyvumg ir netgi kenkia
sveikatai. Vertinant i§ kitos pusés, stipriai jsipareigoje organizacijai darbuotojai daugiau démesio,
energijos ir laiko skiria darbui (Allen‘as, Meyer‘is, 1990; Mathieu, Zajac‘as, 1990). Deja, pasitaiko atvejy,
kad kaip tik tai sukuria salygas darbuotojui iSnaudoti savo turimus emocinius iSteklius ir grei¢iau
pervargti. Biisena, kuri pasireiSkia darbinéje aplinkoje ir stipriai sutrikdo darbuotojo efektyvuma bei
sukelia negatyvig psichologing biiseng laikoma darbuotojy profesiniu perdegimu (Genevicitté —
Janoniené ir kt., 2015; Li, Zhang‘as, Lu, XuelJing‘as, 2020).

Kaip teigia Pocitté, Pecitira (2014) ir Sarisik‘as, Bogan‘as, Zengin‘as, Dedeoglu (2019), profesinis
perdegimas, o taip pat organizacinis cinizmas, asmeniniy siekiy sumaz¢jimas mazina jsipareigojima
organizacijai ir netgi savo profesijai. Anot Maslach‘o, Schaufeli‘o ir Leiter‘io (2001), stiprus
Isipareigojimas organizacijai parodo darbuotojo teigiamga poziiirj i savo profesija, 1 darbo vietg bei suteikia
proga didziuotis savo pasirinkta profesija, kuri sukuria pozityvy poziiirj darbuotojo atei¢iai. Analizuojant
mokslininky atliktus tyrimus, galima paminéti kelias situacijas, susijusias su darbuotojo jsipareigojimo ir
perdegimo rySiu. Pavyzdziui, Koyuncu ir Burke (2008) tyrimo metu nustaté, jog studentai, kurie yra
susikoncentrave ties savo studijomis Ir nejauiantys akademinio perdegimo, pasizymi Stipresniu
jsipareigojimu Savo Kkarjerai. Autoriai taip pat pazyméjo, kad cinizmas yra vienas i§ akademinio
perdegimo svarbiy veiksniy, kuris turi jtakos jsipareigojimui. Jia ir kt. (2009) tyrimo rezultatai atskleidé,
kad visos trys profesinio perdegimo dimensijos yra neigiamai susijusios su emociniu jsipareigojimu.
Normatyvinis jsipareigojimas neigiamai susijes su cinizmu ir nenoru siekti geresniy rezultaty, o tgstinis
jsipareigojimas — teigiamai susijes su iSsekimu ir cinizmu. Ciftcioglu (2011) tyrimas parodé¢, kad
profesinio perdegimo esminis veiksnys yra issekimas, kuris yra tarsi tarpininkas tarp emocinio
jsipareigojimo ir darbuotojy kaitos. Akdemir‘as (2019), remdamasis atliktais tyrimais (Cetin‘as,
Basim‘as, Aydogan‘as, 2011; Asmaningrum‘as, Irianto, 2013; Sajidas, 2014) mokymosi jstaigose,
nurodo, kad organizacinis jsipareigojimas turi svarby poveikj nustatant perdegimo lygij. Kitaip tariant, kuo
labiau maz¢ja mokytojy perdegimo lygis, tuo labiau stipréja jsipareigojimas jstaigai. Identiska tendencija
pastebima ir gydymo jstaigose. Mikalauskas, Sirvinskas ir kt. (2016) bei Akdemir (2019) pamini, kad
tyrimuose (Khalil‘as, Ashkar‘as, 2010; Haghani, Hazraty, Moosivand‘as, 2016; Demirel‘is, Tohum-as,
Kartal‘is, 2017), kuriuose analizuojamos gydytojy rezidenty ir slaugytojy biisenos, nustatytas glaudus
rysys tarp perdegimo ir jsipareigojimo. Si sasaja aiskinama tuo, kad tarp medicinos personalo egzistuoja
psichosocialiniai rizikos veiksniai, pavyzdziui, nuolatinis stresas, ilgos darbo valandos, keliami auksti
standartai darbe, kas priveda prie emocinio iSsekimo, kuris sumazina rezultaty siekimo jausma, o visa tai
neigiamai veikia jsipareigojima organizacijai ar profesijai.
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Sarisik‘as, Bogan‘as, Zengin‘as, Dedeoglu (2019) ir Rashad‘as, Rosari (2020) atskleidé, kad pinigai,
pareigybé ir Seiminé padétis yra pagrindiniai Saltiniai, kurie sukelia didelj stresg JAV gyvenantiems
zmonéms. llgalaikis stresas kelia grésme tiek darbuotojy darbui, tiek jo asmeniniam gyvenimui ir
sveikatai. Nuolatinis stresas sukelia asmens perdegima, kuris pasireiSkia Zemu pasitenkinimo darbu
jausmu, mazesniu verzlumu, darbo nasumu ir silpnesniu darbuotojy isipareigojimu. Rashad‘as, Rosari
(2020) nuomone, profesinis perdegimas pasireiSkia jau visame pasaulyje, taciau ypac pastebima Si
tendencija Vakary ir besivystanc¢iose Salyse. Tai lemia kasmet didéjanti konkurencija tarp organizacijy,
darbuotojams keliamy reikalavimy. Dél to norint efektyviy veiklos rezultaty, negalima ignoruoti
darbuotojy biisenos. Didéjanti profesinio perdegimo raiSka organizacijose didina tikimybe¢ darbuotojams
palikti esamg jstaiga, keisti profesija. Vadinasi, jeigu padidéjo perdegimo lygis, tai susilpnéjo darbuotojo
jsipareigojimas organizacijai.

Sarisik‘as, Bogan‘as ir kt. (2019) nustaté, kad visos trys profesinio perdegimo dimensijos koreliuoja su
isipareigojimu. Tai reiskia, kad perdegimas sumazina darbuotojy jsipareigojimg ir atvirkS¢iai zemas
jsipareigojimo lygis yra priezastis atsirasti profesiniam perdegimui. Autoriai i§skyré, kad normatyvinis
jsipareigojimas teigiamai koreliuoja su perdegimu, o emocinis jsipareigojimas neturi reik§mingo poveikio
perdegimo raiskai. Atitinkamai, kai darbuotojy emocinis i§sekimas yra zemas, tai jy jsipareigojimo lygis
didéja. Kaip teigia Basami, Chizari ir Abbasi (2013), emocinis jsipareigojimas organizacijai neigiamai
susijes su emociniu i$sekimu ir depersonalizacija, bet teigiamai susij¢s su asmeniniais pasiekimais. Pasak
Li, Zhang‘u, Lu ir XuelJing‘u (2020), emocinis jsipareigojimas yra tinkamiausia forma, i§ visy
jsipareigojimo organizacijai formy, leidzianti prognozuoti profesinj perdegima, nes stipréjant emociniam
Isipareigojimui, yra mazesné galimybé emociskai i§sekti. Autoriy (Geneviciiités — Janonienés ir kt., 2015;
Sarisik‘o ir kt. 2019) teigimu, emociskai jsipareigoj¢ darbuotojai nori stengtis ir susitapatinti su savo
organizacija, o tai apsaugo darbuotojus nuo nepageidaujamo emocinio i$sekimo. Be to, stipriai emociskai
jsipareigoje¢ darbuotojai néra linke j depersonalizacijg ir jie save vertina teigiamai, kaip kokybiskai ir
efektyviai dirbancius darbuotojus.

Irodyta, kad emociskai jsipareigoj¢ darbuotojai yra stabilesnés emocinés bukles, jie sugeba lengviau
uzmegzti ir palaiko gerus santykius su kolegomis ir aplinkiniais. Geri tarpusavio santykiai suteikia naudos
darbuotojui, nes tuomet galima tikétis i§ kolegy emocinés paramos, palaikymo ir pagalbos, kai
susiduriama su problemomis (Machtejeviené ir kt. 2015; Meng‘as, Luo, Huang‘as, Wen‘as, Ma, Xi,
2019). Kaip teigia Sarisik‘as ir kt. (2019), darbuotojas jausdamas emocinj jsipareigojimg organizacijai
dirba efektyviau, siekia geresniy rezultaty ir kyla mazesné tikimybé, kad jis pajus profesinio perdegimo
simptomus.

Kiek maziau yra pateikty fakty, kaip gi normatyvinis jsipareigojimas organizacijai susij¢s su darbuotojy
profesiniu perdegimu. Vieny mokslininky nuomone, normatyvinis jsipareigojimas gali padéti iSvengti
emocinio i§sekimo, dél to, kad Sie suvokia ir jaucia pareigg biti lojaliais organizacijai (Karakus-as,
Aslan‘as, 2009; Kavaliauskiené, 2012; Versinskiené, Veckiené, 2007). Taip pat darbuotojo normatyvinj
Isipareigojimg organizacijai skatina valdzios ar administracijos palaikymas, kuris leidzia darbuotojams
ir kt. 2015; Kavaliauskiené, 2012; Li, Zhang‘as, Lu & XueJing‘as, 2020) nuomone, stiprus normatyvinio
jsipareigojimo lygis kaip tik gali sukelti emocinj iSsekima, nes dél dideliy darbuotojo pastangy jtikti
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organizacijai, jos nenuvilti ir likti dirbti dirbti tik i pareigos jausmo gali sukelti nepageidaujamy
organizmo reakcijy. Sios pareigos vykdymas, kai nebesirlipinama savimi, o stengiamasi tik dél
organizacijos gali pareikalauti daugiau, nei iki Siol emociniy darbuotojo iStekliy ir sukelti emocinj
iSsekimg. Kita vertus, stipréjant normatyviniam jsipareigojimui, didéja darbuotojo darbo efektyvumas,
nes jis jaucia pareigg viska atlikti nepriekaistingai su dideliu atsakomybés jausmu.

IS aptarty tyrimy rezultaty galima daryti prielaida, kad profesinis perdegimas yra glaudziai susij¢s su
jvairiais faktoriais, tokiais kaip pasitenkinimo jausmas darbu ar gyvenimu, sveikatos negalavimais, fiziniu
ar emociniu iSsekimu, depresija, sumazéjusiu pasitikéjimo savimi jausmu, saves nuvertinimu, tolerancijos
stoka, svarstymais iSeiti i$ organizacijos, sumazejusiu darbo nasumu ir daug kity pozymiy, kurie iSryskéja,
kai darbas kelia stresg ir neigiamas emocijas darbuotojui. Nors, kaip teigia Mohamed‘as ir Essmat‘is
(2020, 3 p.), ,,perdegimas yra stresiné reakcija, randama tarp darbuotojy visame pasaulyje®, taciau tai néra
laukiamas organizacijose reiSkinys, nes §i reakcija sumazina darbuotojy norg teikti kokybiskas paslaugas,
stengtis organizacijos labui. Mohamed‘as ir Essmat‘is (2020) patvirtina, kad perdegimas mazina
darbuotojo emocinio jsipareigojimo lygj, 0 tai labai paveikia darbuotojy rezultatyvuma.

Taigi, tapo aisku, kad profesinis perdegimas neigiamai susijes su emociniu jsipareigojimu ir normatyviniu
jsipareigojimu, taciau turi teigiama ry$j su testiniu jsipareigojimu (Li, Zhang‘as, Lu & Xueling‘as, 2020).
Haghani ir kt. (2016) atliktas tyrimas parodé¢, kad jei darbuotojas jaucia profesinj perdegima, tai kartu su
Sia blisena stipréja jo testiniS jsipareigojimas organizacijai. Geneviéitité — Janoniené su kolegomis (2015)
taip pat teigia, jog stipresnis testinio jsipareigojimo lygis gali sustiprinti darbuotojy polinkj j
depersonalizacijg. Panasts rezultatai gauti ir Basami ir kt. (2013), Sarisik‘as ir kt. (2019), kurie nustaté,
jog egzistuoja teigiamas rySys tarp testinio jsipareigojimo ir emocinio iSsekimo bei depersonalizacijos.
Testinis jsipareigojimas organizacijai pastebimas tuo, jog darbuotojas zino, kad i$¢jimas i§ darbo bus jam
nenaudingas. Kai darbuotojas jauciasi darbe perdeggs, tai jam sunku save realizuoti, kopti karjeros laiptais
ar netgi priimti pokycius, todél tokie darbuotojai nesiima drgsiy permainy, pavyzdziui, keifiant
organizacijg. Kitaip tariant, darbuotojai, kurie stipriausiai jaucia testinj jsipareigojima, dirba dél kity darbo
alternatyvy stokos ir supranta, kad iSeidamas i§ dabartinés darbovietés per daug prarasty, patirty per daug
nuostoliy (Allen‘as, Meyer‘is, 1991). Darbuotojo baimé prarasti finansinj sauguma ar investuotg laikg ir
pastangas gali sustiprinti priklausomybe nuo organizacijos. Nuolatiné baimé kelia darbuotojui jtampa,
kuri gali privesti prie emocinio i$sekimo, depersonalizacijos (Geneviciiité — Janoniené ir kt., 2015; Li,
Zhang‘as, Lu, Xueling‘as, 2020).

Teoriné profesinio perdegimo pozymiy ir darbuotojy jsipareigojimo formy sasaja, gauta atlikus mokslinés
literatiiros analize, apibendrintai pateikta 3 lenteléje (Zr. 3 lentele).
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3 lentelé Teoriné profesinio perdegimo pozymiy ir jsipareigojimo formy sgsajos
Sudaryta darbo autorés, remiantis Vimantaite (2007); Higienos instituto (2018) duomenimis

PoZymiy Profesinj perdegima jauciancio darbuotojo Isipareigojimo forma Perdegimo
grupés pozymiat Emocinis | Normatyvinis | Testinis | 9imensijos
1. Savanoriski neapmokami vir§valandziai X X
2. Klaidy ir nusivylimy nematymas X X
Pers;é.jimo 3. Nebeuzmezgama naujy kontakty X Emoginis
poZymiai 4. Jausmas, kad esi nepakeiiamas X iSsekimas
5. Pastovus nuovargis X X
6. Fizinis i§sekimas X X
7. Nutolstama nuo savo klienty X X
8. Netenkama svajoniy ar iliuzijy X
9. Pradeda bjaurétis savo darbu X
Sumzzi.iéqu 10. Saltumas, ciniskas poZiiiris X Depersonali-
atsidavimas 11. Sumazéjes noras klausytis kity X X zacija
aplinkiniams | 12. Neformaliy kontakty vengimas X X
13. Isigilinimas j save, vienatvé X X
14. Jausmas, jog esi iSnaudojamas X
15. Problemos su kolegomis, partneriu X
16. Nuolatinis kaltés jausmas X
17. Emocinis i$sekimas, silpnumas X X
3. 18. Nuotaiky kaita, polinkis verkti X
Emocinés 19. Apmaudo ir beprasmybés jausmas X Emocinis
reakcijos, | 20. Neramumas, nervingumas, irzlumas X iSsekimas
Kaltinimai 21. Mintys apie savizudybe X
22. Tolerancijos stoka X
23. Pastoviis priekai$tai aplinkiniams X
24. Nesugebama susikaupti X
25. Nebepajégiama spresti problemy
26. Sustipréja abejingumas X o
4. 27. Sumazgéjes darbo efektyvumas X ASZ;@IZZ:W
Susilpnéjimas | 28. Sumazéjes iniciatyvumas X sumazéjimas
29. PrieSinimasis poky¢iams X
30. Mintys keisti profesija X
31. Kompetenecijy ir jégy nuvertinimas X X
32. Negaléjimas atsipalaiduoti X
5. 33. Sutrikes miegas, nemaloniis sapnai X X
Psichosoma — | 34. Galvos svaigimas, skausmas X X Emocinis
tinés 35. Sutrikes virskinimas, pykinimas X X issekimas
reakcijos 36. Isitempe raumenys, Sutrikes Sirdies ritmas X X
37. Padidéjes alkoholio, kavos, tabako vartojimas X X
6. 38. Pesimistinis poziiiris j gyvenima X X Emocinis
Dvasin%]gmo 39. Jausmas, jog viskas aplink beviltiska X X isselkimas
pokyciai 40. Beprasmybés jausmas X X
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TreCioje lenteléje suzyméti perdegimo pozymiai rodo, kad darbuotojai, kurie jauéia emocinj
isipareigojima, turi maziausig tikimybe perdegti, dazniausiai nepatiria emocinio i§sekimo, o jei pasitaiko
atvejy, kad emociskai jsipareigoje¢s darbuotojas perdega, tai jo jauiami pozymiai nebiina labai atgrasis
ar negatyvis, t. y. toks darbuotojas pasizymi vos keliais pozymiais, tokiais kaip nuotaiky svyravimu,
sveikatos problemomis, fiziniu i§sekimu, kuris atsiranda dél vir§valandziy ar suprastéjusios poilsio
kokybés ir pan. Normatyvinj jsipareigojimg jauciantys darbuotojai dazniau patiria emocinj ir fizinj
1Ssekimag, nes Sie labai stengiasi jtikti vadovybei ir kitiems organizacijos nariams. Toks darbuotojas nori
viska kontroliuoti, neatsisako dirbti virSvalandziy, dirba daugiau, kad tik galéty pateisinti savo varda,
uzsitarnauti pripazinimg. Deja, ilgainiui, per didelés pastangos, iSsekina darbuotoja, o tai priveda prie
sumazgjusios pagarbos sau ir aplinkiniams jausmo, nuotaiky svyravimo, polinkio verkti, sveikatos
suprast¢jimo ir padidéjusiy psichoaktyviyjy medziagy vartojimo, bandant sumazinti nuovargio jausma.
Kaip matoma, ,,T¢stinis jsipareigojimas® stulpelyje yra daugiausiai suzyméta ( X ). Tai reiskia, kad tas
darbuotojas, kurio jsipareigojimo forma yra testing, turi didziausig rizikg perdegti ir toks darbuotojas
pasizymi beveik visais minétais perdegusio darbuotojo pozymiais. Darbuotojas likdamas organizacijoje
vien dél to, kad neturi kity darbo pasitilymy, rodo, kad yra neatsidaves savo pareigoms, nebededa dideliy
pastangy rezultatams pasiekti, dirba tik tiek, kiek priklauso. Taip pat stipriai pasireiSkia depersonalizacija,
cinizmas, tolerancijos stoka visy aplinkiniy atzvilgiy, padazné¢ja ligos ir sustipréja beprasmybeés jausmas,
nes toks darbuotojas nebenori dirbti, bet vis dar lieka organizacijoje ir dirba be atsidavimo savo profesijai.
Tokiai savijautai ilgai besitesiant darbuotojas galiausiai tampa abejingas aplinkiniams ir perdega, tuomet
pasireiskia minéti profesinio perdegimo pozymiai.

Taigi, galima teigti, kad profesinis perdegimas yra susijes su darbuotojo jsipareigojimu organizacijai.
Normatyvinis ir emocinis jsipareigojimas organizacijai susijes su Silpnesniu profesiniu perdegimu, o
testinis jsipareigojimas organizacijai susijes su Stipresniu profesiniu perdegimu. IS to galima daryti
iSvadg, kad darbuotojy jsipareigojimas organizacijai yra gana svarbus veiksnys numatantis jy profesing
perdegimgq. Akcentuotina, kad egzistuoja skirtingi visy jsipareigojimo organizacijai formy rySiai su
profesiniu perdegimu, t. y., emocinis ir normatyvinis jsipareigojimas mazina profesinj perdegimg, o
testinis jsipareigojimas — didina tikimybe darbuotojams perdegti. Todél, vertinant sqsajas tarp Siy
analizuojamy reiskiniy, biitina jvertinti skirtingas jsipareigojimo organizacijai formas ir profesinio
perdegimo dimensijas.
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4. Darbuotojuy isipareigojimo organizacijai ir profesinio perdegimo sasajos tyrimas

V3§ Respublikiné Panevézio ligoninés pristatymas. Siekiant nustatyti darbuotojy jsipareigojimo
organizacijai ir profesinio perdegimo sgsajas yra atliktas empirinis tyrimas Vs] Respublikinéje Panevézio
ligoninéje. VSI Respublikiné Panevézio ligoniné 2023 metais minés savo 100 mety gyvavima, nes beveik
kaip prie§ 100 mety, 1923 m. gruodzio 16 d. jvyko ligoninés atidarymo iSkilmes. Tuo metu ligoningje
buvo tik 80 lovy. Einant metams, ligoniné plété savo teritorija, lovy skaiiy ir paslaugy spektra. 2010 m.
ligoniné tapo pavaldi Lietuvos Respublikos sveikatos apsaugos ministerijai, tada prasidéjo stambis
pastaty renovacijos darbai, atnaujinama medicinos jranga (https://www.panevezioligonine.lt/apie-mus/).

Siuo metu V§] Respublikiné PanevéZio ligoniné yra viena i§ 25 didZiausiy darbdaviy Lietuvoje, teikianti
aukstos kokybés asmens sveikatos prieziliros paslaugas. Ligoniné aktyviai bendradarbiauja su Salies ir
uzsienio partneriais ir dalyvauja jvairiose projektuose, klasteriy veikloje. Ligoninéje Siuo metu veikia
daugiau nei 40 gydymo skyriy bei padaliniy ir turi vir§ 700 lovy pacientams. VS| Respublikingje
ligoningje, personalo Skyriaus duomenimis 2022 m. sausio mén. dirbo 2039 darbuotojai
(https://www.panevezioligonine.lt/apie-mus/).

4.1. Tyrimo metodika ir organizavimas

Tyrimo tikslui pasiekti yra sudarytas tyrimo instrumentarijus (zr. 3 priedg), kurj sudaro diagnostiniai
blokai ir juos apibudinantys kriterijai, kuriy jsipareigojimo organizacijai ir darbuotojy perdegimo
profesinéje veikloje tarpusavio sgsajos jvertinimui sudaryti teiginiai.

Remiantis teorinés literatiiros analize, yra sudarytas tyrimo instrumentarijus (zr. 3 prieda), kuriame
i§skirtas pirmasis diagnostinis blokas — darbuotojo isipareigojimas. Analizuojant mokslin¢ teorija,
pastebéta, kad darbuotojo jsipareigojimo organizacijai sgvoka daznai yra atskleidZiama per trijy dimensijy
emocing, normatyving ir testing formas (Mayer‘is, Allen‘as, 1991). Darbuotojo isipareigojimo formos
tyrimo instrumentarijuje tampa kriterijais, kurie yra i§skaidomi j indikatorius, o pastarieji | teiginius.

Darbuotojo jsipareigojimo pirmuoju kriterijumi tampa emocinis jsipareigojimas. Emocinio jsipareigojimo
kriterijus yra detalizuojamas 3 indikatoriais: emociniu prieraiSumu, susitapatinimu su organizacija ir
jsitraukimu j organizacija. Kiekvienas indikatorius yra i$skaidomas ] teiginius, kurie leidzia apibudinti
emocin] jsipareigojimg. Pasak Kavaliauskienés (2012), Mikalauskaités, Lipinskienés (2011),
Versinskienes ir Veckienés (2007), emocinis jsipareigojimas yra svarbus veiksnys, nuo kurio priklauso
darbuotojo jsipareigojimo stiprumas organizacijai. Emociskai jsipareigoje darbuotojai labiau stengiasi dél
savo darbovietés ir kolegy. Jie yra lojaliis, dirba su dideliu atsidavimu ir dziaugiasi galédami dirbti
esamoje darbovietéje.

Antrasis Kriterijus yra testinis jsipareigojimas. Kriterijus yra detalizuotas 3 indikatoriais: darbuotojo
patiriamais nuostoliais, alternatyvy stoka ir darbuotojo investicijomis j organizacija. Kiekvienas
indikatorius yra iSskaidomas ] teiginius, kurie leidzia apibiidinti testinj jsipareigojima. Autoriai
(Lipinskiené, 2008; Meyer‘is ir kt., 2002; Versinskiené, Veckiené, 2007) akcentuoja, jog darbuotojai
jausdami testinj jsipareigojimg dirba organizacijoje, nes jiems tai yra finansiSkai naudinga ir tai suteikia
saugumo jausma. Taip pat jie yra daug laiko ir pastangy skyre esamai darbovietei, dél to iSeiti 1S jos biity
sunku ir gaila.
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Treciasis kriterijus yra normatyvinis jsipareigojimas. Kriterijus yra detalizuotas 2 indikatoriais, tokiais
kaip darbuotojo jauciama pareiga likti organizacijoje ir stipriu darbuotojo atsakomybés jausmu.
Kiekvienas indikatorius yra iSskaidomas | teiginius, kurie leidzia nusakyti normatyvinj jsipareigojima.
Pasak Karakus‘o, Aslan‘o (2009); Kavaliauskienés (2012); VerSinskienés ir Veckienés (2007),
normatyvinj jsipareigojimg jauciantys darbuotojai yra silpniau atsidave savo organizacijai ir maziausiai
yra naudingi, nes jie dirba daugiau i§ pareigos jausmo, o tai mazina darbuotojy nasumg organizacijoje.
Dé¢l to nustatyti, kuri darbuotojo jsipareigojimo forma pasireiskia tarp darbuotojy yra svarbu ir naudinga
organizacijos vadovams, nes atsizvelgiant j tai, galima priimti atitinkamus sprendimus, kurie leisty
stiprinti ypa¢ darbuotojy emocinj jsipareigojima.

Atlikus mokslinés literatiiros analize, paaiskéjo, kad, profesinis perdegimas daznai yra suprantamas, kaip
emocinis iSsekimas, cinizmas ar asmeniniy siekiy sumaze¢jimu (Abromaitiené, StaniSauskiené, 2014,
Gudzinskien¢é, Pozdniakovas 2020; Lewin‘as, Sager‘is, 2007). Todél Sie trys reiSkiniai tampa
diagnostinio bloko — profesinis perdegimas — kriterijais (Zr. 3 priedg). Darbuotojo profesinio perdegimo
dimensijos ¢ia tampa kriterijais, kurie yra iS§skaidomi j indikatorius, o pastarieji j teiginius.

Ketvirtuoju kriterijumi tampa depersonalizacija. Kriterijus yra detalizuotas 3 indikatoriais: darbuotojo
sumazgjusiu atsidavimu aplinkiniams, darbuotojo sumazéjusiu atsidavimu darbui, darbuotojo cinisku,
Saltu elgesiu su kitais. Remiantis Mikalausku ir kt. (2016) ir Vaicekauskiene (2014), depersonalizacija
jauciantys darbuotojai yra neveiklis, o tiksliau nenaudingi organizacijai. Todél yra aktualu nustatyti,
kokia Sio reiSkinio raiSka yra organizacijoje. ReikSminga sumazinti tokiy darbuotojy skaiciy
organizacijoje siekiant didesnio produktyvumo organizacijoje.

Penktasis Kriterijus — asmeniniy siekiy sumazéjimas. Kriterijus yra detalizuotas 2 indikatoriais -
padidéjusiomis darbuotojo pretenzijomis sau ir motyvacijos darbui sumaz¢jimu. Anot Gudzinskienés ir
Pozdniakovo (2020), kai darbuotojas jauciasi nebesvarbus organizacijoje, suprastéja jo efektyvumas,
noras siekti bet kokiy rezultaty ir stengtis dél organizacijos. D¢l Sios priezasties, nustatyti tokius
darbuotojus ir juos eliminuoti ar surasti sprendimo biidus, kaip pakelti jy pasitikéjima savimi yra svarbu
ir reikalinga organizacijy vadovams.

Sestasis kriterijus — emocinis iSsekimas. Sis kriterijus yra detalizuotas 3 indikatoriais: per dideliu
darbuotojo atsidavimu darbui, darbuotojo fiziniu nuovargiu bei emociniu iSsekimu. Autoriai
(Abromaitiené, StaniSauskiené, 2014; Bakker‘is ir kt. 2004; Lazauskaité — Zabielské, Urbanavicitité,
Rekasiiite — Balsiene, 2017) teigia, kad emocinis i§sekimas turi didZiausig poveikj darbuotojo profesiniam
perdegimui. Emociskai i§seke darbuotojai negali dirbti efektyviai, nesugeba susikaupti, jie yra kamuojami
nuotaikos kaitos, dirgliis, nepailséje, o tai sukelia neigiamus padarinius tiek darbuotojo asmeniniam
gyvenimuli, tiek organizacijoje. Todél iSsiaiSkinus ar organizacijoje dirbantys darbuotojai yra emociskai
ar netgi fiziSkai iSseke, galima daryti iSvadas ir ieSkoti biidy, kaip pagerinti darbuotojy darbo salygas, kad
jie nepersidirbty, neiSsekty ir biity efektyviis savo organizacijoje.

Paskutiniuoju kriterijumi yra iSskirtos demografinés respondenty charakteristikos. Kriterijus yra
detalizuotas 5 indikatoriais: amziumi, darbo stazu dabartingje jstaigoje, pareigomis, lytimi ir Seimine
padétimi. Kadangi Sio darbo teorinéje dalyje (zr. 1.3. Isipareigojima lemiantys veiksniai ir 2.3. Profesinio
perdegima lemiantys veiksniai poskyrius) aptarti individualiis ir organizaciniai minéty reiskiniy veiksniai,
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tai nustatyti, koks veiksnys stipriausiai lemia darbuotojo jsipareigojimo ar profesinio perdegimo raiskg
yranaudinga ir reik§minga. Gavus tyrimo rezultatus, galima bus daryti i§vadas, kokius veiksnius naudinga
eliminuoti ar kaip tik paskatinti, kad darbas organizacijoje biity, kuo efektyvesnis ir darbuotojai
organizacijoje jaustysi gerai ir komfortiskai.

Tyrimo metodai: kiekybinis tyrimo metodas — apklausa rastu. Anoniminé apklausa rastu pasirinkta, dél
to, kad ji leidzia suzinoti tyrimo dalyvio demografinius duomenis, tokius kaip amziy, lytj, profesing veikla
ir pan., kuriuos po to galima sugrupuoti, ieSkoti atitinkan¢iy panasumy ar skirtumy tarp tam tikry skirtingy
grupiy (Kardelis, 2002). Anketiné apklausa yra tinkamas biidas, kai norima greitai gauti informacijg i$
nustatytos tiriamyjy grupés (Dik¢ius, 2021; Luobikiené, 2004).

Dar viena priezastis, d¢l ko yra pasirinkta apklausa raStu, tai kad respondentas turi platy klausimy
pasirinkimg, ilgai nereikia galvoti apie atsakyma, nes atsakingjant tereikia tik pazyméti jam budinga
atsakyma, o analizuojant duomenis, vienody klausimy variantai padeda lengviau apdoroti duomenis,
iSvengti klaidingy interpretacijy. Taip pat anketoje, renkantis atsakymus, galima rasti klausimus su
nominaline, intervaline ir Likerto skalémis. Sios skalés yra nesudétingai sudaromos, jas gana paprasta
analizuoti. Pazymétina, jog respondentas turi galimybe nusistatyti jam tinkama pildymo greitj ir patogy
sau laikg. Klausimynas, palyginus su interviu, suteikia respondentui daugiau privatumo jas pildant
(Dik¢ius, 2021; Gaizauskaité, Mikéng, 2014).

Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize, empirinémis tyréjy iSvadomis, detalizuotomis teoringje
darbo dalyje, tyrimo instrumentarijumi bei iSkeltu tyrimo tikslu, tyrimui naudojamas darbo autorés
sudarytas klausimynas. Tyrimo instrumentg (zr. 3 priedg) — klausimyna sudaro jvadas ir trys dalys. [vade
yra trumpai pristatoma darbo tema, tyrimo tikslas ir trumpa instrukcija, kaip pildyti klausimyng. Pirmajj
teiginiy bloka (Zr. 4 lentelé) sudaro 24 teiginiai apie darbuotojy jsipareigojima organizacijai, i§ kuriy 14
matuoja emocinj jsipareigojima, 8 teiginiai matuoja tgstinj jsipareigojima, 6 teiginiai nustato normatyvinj
Isipareigojimg. Antrgjj teiginiy blokg sudaro 51 teiginys apie darbuotojo profesinj perdegima, i kuriy 21
teiginys matuoja depersonalizacija, 12 teiginiy rodo asmeniniy siekiy sumazéjima, o 17 teiginiy matuoja
darbuotojo iSsekimg. TreCigja dalj sudaro 8 klausimai apie demografines charakteristikas, 1§ kuriy 3
klausimai leidZia patvirtinti ar néra prieStaravimy su iSreikSta nuomone prie§ tai Zymint atitinkancius
teiginius (Zr. 4 priedg). Pazymétina, kad demografinés charakteristikos lemia tiek jsipareigojima, tiek
profesinj perdegima, tai prilygsta individualiems jsipareigojimo ir perdegimo veiksniams, kurie aptarti
1.3.1. ir 2.3.2 skyreliuose. Dél Sios priezasties, anketoje itraukti klausimai apie lytj, amziy, Seiming padét;,
darbo staza ir pareigybés statusa.
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4 lentelé. Darbuotojo jsipareigojimo ir perdegimo profesinéje veikloje sgsajos tyrimo aspektai

Diagnostinis Diagnostinio Diagnostinio bloko indikatoriai Teiginiy Klausimai
blokas bloko kriterijai skaifius
Darbuotojo Emocinis Emocinis prieraiSumas, susitapatinimas su
isipareigojimo ir | jsipareigojimas, organizacija, jsitraukimas j organizacija, patiriami
jo formy raiska | testinis nuostoliai, alternatyvy stoka, darbuotojo 24 1 blokas
organizacijoje jsipareigojimas, investicijos j organizacija, darbuotojo jau¢iama
normatyvinis pareiga likti, stiprus darbuotojo atsakomybés
jsipareigojimas jausmas
Darbuotojo Depersonalizacija, | Darbuotojo sumazéjes atsidavimas aplinkiniams,
profesinio asmeniniy siekiy | darbuotojo sumazéjes atsidavimas darbui,
perdegimo sumazéjimas, darbuotojo ciniskas, $altas elgesys su kitais, 51 2 blokas
raisSka i8sekimas padidéjusios darbuotojo pretenzijos sau,
organizacijoje motyvacijos darbui sumazéjimas, per didelis
darbuotojo atsidavimas darbui, darbuotojas jauéiasi
fiziskai pavarges, darbuotojas jauciasi pavarggs
emociskai
Demografinés Respondenty amzius, lytis, darbo stazas, darbo 17 3-10
charakteristikos pobidis, etaty skaicius, darbo grafikas
IS viso: 92 10

Klausimyne pirmo klausimo bloke reikia prie teiginiy pazyméti ar tyrimo dalyvis sutinka su teiginiais,
kur atsakymai yra jvertinami naudojant Likerto skale, kurig sudaro du neigiami, du teigiami ir vienas
neutralus atsakymo variantas. Atsakymy variantai turi priskirtas reikSmes penkiabaléje skaléje, kur 5 —
visiSkai sutinku, 4 — sutinku, 3 — nesu tikras, 2 — nesutinku, 1 — visiskai nesutinku. Antro klausimo bloke
reikia pazyméti teiginius, atsakancius j klausimg kaip daznai, taip pat naudojant Likerto skale, tik 5
atitinka reik§me visada, 4 — daznai, 3 — kartais, 2 — retai, 1 — niekada.

Tyrimo dalyviy jsipareigojimas ir jo formos bei profesinis perdegimas ir jo dimensijos lygis / raiSka yra
vertinamas pagal atsakymy vidurkiy reikSmes nuo 1 iki 5. Tyrimo rezultatams vertinti taikyti tokie
rodikliai:

o nuo 1,00 iki 2,29 — zemas lygis (silpna raiska);

o nuo 2,30 iki 3,59 — vidutinis lygis (vidutiné raiska);

o nuo 3,60 iki 5,00 — aukstas lygis (stipri raiska).

Darbuotojo profesinis perdegimas pasireiskia, jeigu yra gaunama emocinio i§sekimo, depersonalizacijos
ar asmeniniy siekiy sumazéjimo aukstesnis baly vidurkis (Zr. 5 lentelg). Taip pat gali pasireiksti vienas 1§
minéty itin auk$tu rezultatu, kas taip pat rodo profesinj perdegimg. Profesinio perdegimo raiska yra
vidutiné, kai visy trijy dimensijy rezultatai yra vidutiniai. Vertinant darbuotojy isipareigojimo
organizacijai raiska, aukstesni rezultatai rodo didesnj jsipareigojimo lygi bei leidzia nustatyti darbuotojy
Isipareigojimo forma.
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5 lentelé. Koreliacijos stiprumo interpretacija (Bilevi¢ien¢, JonuSauskas, 2011, 165 p.)

Koreliacijos koeficiento reikSmé

Interpretacija

Nuo 0,9 iki 1,0 arba nuo - 0,9 iki - 1,0

Labai stipri koreliacija

Nuo 0,7 iki 0,9 arba nuo - 0,7 iki - 0,9

Stipri koreliacija

Nuo 0,4 iki 0,7 arba nuo - 0,4 iki - 0,7

Vidutiné koreliacija

Nuo 0,4 iki 0,2 arba nuo - 0,4 iki - 0,2

Silpna koreliacija

Nuo 0,2 iki 0 arba nuo 0 iki - 0,2

Labai silpna koreliacija

0

Néra koreliacijos

Tyrimo metu ieSkoma sgsajy tarp jsipareigojimo ir perdegimo reiskiniy, bei tarp atskiry grupiy suskirstyty
pagal demografines charakteristikas. Norint jvertinti statistinio rySio stiprumg tarp pasirinkty kintamyjy
yra naudojamos Pirsono (angl. Pearson) koreliacijos koeficientas, kai jo reik§mé artimesné 1 ar — 1 tuo
rySys stipresnis ir atvirkSciai (zr. 5 lentele).

Sudarytas tyrimo instrumentarijus (Zr. 3 prieda), yra pagrindas, kurio pagalba yra sukurta anketa (Zr. 4
prieda), kuri leidzia nustatyti darbuotojo jsipareigojimo forma organizacijai ir profesinio perdegimo
raiSka. Atliekant tyrima, pirmiausia siekiama nustatyti ar ligoninés administracijos ir kity negydomyjy
skyriy darbuotojai yra jai jsipareigoje, kokia dazniausiai jsipareigojimo forma vyrauja ir apskritai, kiek
mety esamoje jstaigoje jie dirba. Toliau siekiama iSsiaiskinti ar darbuotojai jauciasi pavarge, iSseke nuo
dabartinio darbo ar nuo savo profesijos. Galiausiai, ieSkoma sgsajy tarp atsidavusiy, lojaliy jstaigos
darbuotojy ir profesinio perdegimo bei siekiama palyginti, kokia iSrySkéja tendencija, tarp skirtingy
respondenty grupiy. Taigi, tyrimu siekta iSsiaiSkinti ar darbuotojo jsipareigojimas organizacijai turi
tarpusavio s3sajg su profesiniu perdegimu.

Tyrimo duomeny analizés metodai. Kickybinés apklausos rastu duomenys apdorojami naudojantis
»Microsoft Excel” ir ,,IBM SPSS Statistics 29 statistikos programa. Norint nustatyti analizuojamy
reiskiniy tiesinj statistinj ry$i naudojamas Pirson‘o (angl. Pearson) koreliacijos koeficientas, kuo
koeficiento reikSme artimesné 1, tuo rySys stipresnis ir atvirkS¢iai.

Tyrimo imtis. Tyrimui parinkta netikimybinis biidas — tikslinés grupé. Tiksling grupe sudaro
administracijos darbuotojai ir Kiti ne gydomyjy skyriy darbuotojai. Tai yra slaugos administratoré,
pavaduotojai, filialo Likény reabilitacijos ligoninés Ukio ir Maisto paruosimo skyriy, Infekcijy kontrolés
skyriaus, Dezinfekcijos poskyrio, Sterilizacijos poskyrio, Medicininés statistikos skyriaus, Vidaus
kontrolés ir audito, VieSyjy pirkimy, Buhalterinés apskaitos ir ekonomikos, Teisés ir personalo,
Dokumenty valdymo ir komunikacijos, Informaciniy technologijy, Pastaty eksploatacijos ir tikio, Maisto
paruo$imo, Transporto, Medicininés technikos priezitiros skyriy vedéjai ir darbuotojai. Ligoningje bendrai
per $iuos minétus skyrius dirba 298 darbuotojai. Siy skyriy darbuotojai neteikia medicinos paslaugy,
nedirba tiesiogiai su pacientais. Tai skyriai, kuriy darbuotojai atsizvelgdami j Lietuvos Respublikos
sveikatos apsaugos ministerijos strateginius tikslus ir uzdavinius, padeda jstaigos vadovui kurti ir
jgyvendinti strateginius ir operatyvinius tikslus, pagal kompetencijg dalyvauja rengiant vidaus tvarka,
kontroliuoja vidaus tvarkos taisykliy laikymasi, dalyvauja darbo grupiy ir komisijy veikloje, jgyvendina
bendradarbiavimo su $alies, kity Saliy organizacijomis projektus, padeda ligoninés vadovui kontroliuoti,
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kaip asmenys, vykdo vieSyjy ir privaciy interesy derinimg, pagal kompetencija nagrin€ja asmeny skundus
ir praSymus, uZztikrina savalaikius vieSyjy pirkimy procediras, priziiiri ir remontuoja jvairig technika,
patalpas ir vykdo kitas teisés akty nustatytas funkcijas ir jstaigos vadovo pavedimus (LR Vyriausybé,
2019).

Tyrimo problema. Analizuojant moksling literatira (Abromaitiené, StaniSauskiené, 2014;
Freudenberger‘is, 1974; Jakimaviciuté, Lukianskyté, 2017; Kavaliauskiené, BalCitnaité, 2014;
Maslach‘as ir kt., 2001; Merkys, Bubelien¢, 2013; Mikalauskas, Sirvinskas, Macas, Padaiga, 2016)
pastebéta, kad nemazai atlikty tyrimy apie perdegima yra medicinos personalo tarpe, dél to profesinis
perdegimas dazniausiai yra nustatomas gydytojams, slaugytojams, pedagogams, ta¢iau, néra gausiai
analizuojama, kaip yra su administracijos darbuotojais? Nors administracijos darbuotojai realiai nekuria
ekonominés naudos, tiesiogiai neteikia paslaugy, uz kurias yra mokama, bet be jy daugelis kasdieniy
procediiry nevykty.

Sio baigiamojo projekto respondentai — ligoninés darbuotojai, kurie néra priskirti medicinos personalui,
taciau turi ne ka maziau prisiimti atsakomybés uz savo kasdieniniy funkcijy jgyvendinima, turi nuolat
kontroliuoti situacija, kad niekada nepritrukty darbo priemoniy ir zaliavy pacientus priziiirintiems
medikams, turi turéti vadybos ziniy ir jgudziy. Todél kyla klausimas, kokia jsipareigojimo forma
stipriausiai pasireiSkia tarp administracijos ir kity negydomyjy skyriy darbuotojy ir ar yra jy sasajy su
profesiniu perdegimu?

Tyrimo imtis apskaiciuota pagal Paniotto formule (Kardelis, 2002):
n = 1/( 4%+ 1IN), kur

N — reikiamas apklausti respondenty skaicius,

A — galima paklaida (5 proc.);

N — administracijos ir kity ne gydomyjy skyriy darbuotojy skaicius (298 darbuotojai).
Irasius turimus duomenis j formulg, atlieckamas paskai¢iavimas:

n = 1/(52 + 1/298) = 1/(0,0025 + 0,0034) = 1/0,0059 = 169 darbuotojai.

Taigi, remiantis skaiCiavimais reikia apklausti 169 ligoninés darbuotojus, kurie dirba administracijos ir
kitose negydomuose skyriuose.

Tyrimo eiga. Tyrimui pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas apklausa rastu. Prie§ atliekant tyrima
sudarytas tyrimo instrumentarijus (zr. 3 priada) bei klausimynas — anketa (zr. 4 prieda). Parengus
klausimyna yra kreiptasis ] V§] Respublikinés Panevézio ligoninés Etikos komisijg ir gautas leidimas ,,Dél
leidimo atlikti tyrima* 2022-09-27 Nr. 4250 (zr. 5 prieda) atlikti tyrimg analizuojama tema ligoningje.
Gavus leidimg ir nustacius imtj, buvo planuojama visiems tyrimo dalyviams anketas iSsiuntinéti darbiniais
el. pastais, bet kaip teigia Dikcius (2021), siunciama anketa elektroniniu pastu gali pasimesti tarp kity
Zinuciy, o ir apklausos pastu dazniausi sugrjZta negausiai, dél to sunku sukontroliuoti, kad iSsiuntinéta
anketa tikrai bus pamatyta ir perskaityta, o ir jg pamacius respondentai gali biiti nesusidoméje¢ gaisti laikg
atsakinéjant. D¢l Siy priezasCiy atsiranda imties kontrolés problema, todél anketos yra iSdalintos
asmeniSkai siekiant 100 proc. griztamumo. Be to, kaip teigia Dik¢ius (2021), iSankstinis bendravimas su
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respondentu, asmeniskas kreipimasis, asmeniskas praSymas uzpildyti anketg yra gera galimybé padidinti
atsakymy skaiCiy. Anketos yra anoniminés, dél to jas uzpildyti prasoma kiekvieno respondento
savarankiskai, tik jiems tinkamu ir patogiu laiku.

200 ankety isdalinta 2022-10-04 vykstant rytiniams susirinkimams, kurie btina atskirai klinikoms su
padaliniy vadovais, iSskyrus filialo Likény reabilitacijos ligoninés darbuotojams. Jiems 25 anketas 2022-
10-05 pristaté filialo administratoré su mano nuosirdziu praSymu jas uzpildyti. Ligoninéje skyriy vedéjy
buvo praSoma pasidalinti anketomis ir su specialistais ir kitais pavaldziais darbuotojais, o jas uzpildzius
pristatyti j sekretoriatg ir jmesti j balsadéze, kad niekam nekilty klausimy, dél anonimiskumo uztikrinimo.
Pries dalinant anketg buvo pristatyta atlickamo tyrimo tema ir trumpai supazindinama su jsipareigojimo
ir profesinio perdegimo sgvokomis, akcentuota kaip pildyti ir pabréziama, kad bet kokie atsakymy
variantai neturés jokios lemiamos reikSmés jy karjerai. Uzpildytas anketas buvo praSoma pristatyti j
sekretoriatg iki 2022-10-17, duotos beveik dvi savaités laiko, nors jau tg pacia dieng, i$ arciausiai esanciy
kabinety ankety dalis sugrjzo, o i§ filialo Likény reabilitacijos ligoninés uzpildytas anketas atgal grazino
administratoré. Spausdinty ankety buvo 200 vienety, sugrjzo 173 anketos. Trys buvo nepilnai uzpildytos,
pirmas lapas uzpildytas, o antras nepaliestas ir pan. I$ viso korektiskai uzpildyty ankety — 170, pagal
paskaiciavimus tyrimo imtis — 169, tai visy 170 ankety atsakymus galima naudoti rezultaty interpretacijai.

Gavus uzpildytas anketas, duomenys suvedami j statisting programg — SPSS ir su gautais rezultatais yra
atlickama tyrimo rezultaty analiz¢, apraSomoji statistikos analizé, nustatoma koreliacija ir daromos tyrimo
iSvados.

4.2.  Tyrimo rezultatai
4.2.1. Tyrimo dalyviy demografinés charakteristikos

6 lenteléje pateikti tyrime dalyvavusiy VS] Respublikinés Panevézio ligoninés administracijos ir kity
negydomuyjy skyriy darbuotojy pasiskirstymas pagal lytj, amZiy, Seimin¢ padétj, pareigas ir darbo staza.
(zr. 6 lentele). Remiantis tyrimo duomenimis (Zr. 6 lentelg), tyrime dalyvavo 170 respondenty. Didzioji
dalis sudaro moterys (71,8 proc.). Respondenty pasiskirstymas pagal amziy rodo, kad didziausia dalis jy
yra nuo 31 iki 45 mety (30,6 proc.). Vertinant tyrimo dalyviy Seimine padétj, nustatyta, kad didzioji dalis
Ju yra vede / iStekéjusios (60,6 proc.) ir uzima nevadovaujancias pareigas (88,2 proc.) (Zr. 6 lentelg).

6 lentelé. Tyrimo dalyviy demografinés charakteristikos VS| Respublikinéje Panevézio ligoningje

IDemografinés charakteristikos DaZnis e I3 viso
\Vyras 33 b 4

Lytis Moteris 122 71,8 N =170
Nenori nurodyti lyties 10 5.9 100 proc.

6 lentelés tesinys sekanciame puslapyje
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6 lentelés tesinys. Tyrimo dalyviy demografinés charakteristikos VS] Respublikinéje Panevézio ligoninéje

IDemografinés charakteristikos Daznis Procentai IS viso
Iki 30 m. 8 4,7
Nuo 31 iki 45 m. 52 30,6
AmZius NUo 46 iki 50 m. 39 22,9 N =170
100 proc.
Nuo 51 iki 60 m. 46 27,1
Nuo 61 m. ir daugiau 25 14,7
Gyvena viena (- as) 33 19,4
Vedes / istekejusi 103 60,6 N =170
Seiminé padetis Gyvena su partnere (- iu) 24 14,1 100 proc.
Kita 10 5,9
Vadovaujancios pareigos 20 11,8 N =170
Pareigos Nevadovaujancios pareigos 150 88,2 100 proc.
Nuo 1 iki 5 m. 48 28,2
Nuo 6 iki 15 m. a7 27,6
g::l:’(fvift'zj? Nuo 16 iki 25 m. 29 17,1 TOZ ;r?c?c_
Nuo 26 iki 35 m. 27 15,9
Nuo 36 iki 45 m. 19 11,2

Pagal darbo stazg dabartinéje darbovietéje dirban¢iy nuo 1 iki 5 m. sudaro 45 (28,2 proc.) respondentai,
47 (27,6 proc.) respondentai dirba nuo 6 iki 15 m., 29 (17,1 proc.). Reziumuojant galima teigti, kad
didesn¢ respondenty dalj sudaro moterys, iStekeéjusios, nuo 45 iki 60 m., uzimancios nevadovaujancias
pareigas. Sekanciame poskyryje analizuojama tyrimo dalyviy jsipareigojimo raiska organizacijoje.

4.2.2. Darbuotojy jsipareigojimo organizacijai rai§kos tyrimo rezultatai

Suvedus respondenty atsakymus ; SPSS programa, pirmiausia yra patikrintas anketos skaliy patikimumas,
kuris leidZia jvertinti, kiek tiksliai anketos teiginiai nustato jsipareigojimo ir jo formy raiSka
organizacijoje. Kuo koeficientas Kronbacho alfa (o) (angl. Cronbach’s alpha) yra aréiau 1, tuo anketos
skalé¢ yra patikimesné (Gaizauskaité, Mikéné, 2014). Pirmojo bloko 24 teiginiai apie darbuotojy
Isipareigojima rodo vidinj patikimuma gera ir pakankama, nes Kronbacho alfa (o)) koeficientas yra 0,916.
Vadinasi visi 24 teiginiai apie jsipareigojima yra tinkami ir galima juos naudoti rezultaty interpretacijai.

Ivertinus teiginiy patikimumga toliau nustatoma darbuotojy jsipareigojimo ir jsipareigojimo formy raiska.
Vertinant darbuotojy jsipareigojima organizacijai, galima matyti, kad VS] Respublikinés Panevézio
ligoninés administracija ir kity negydomuyjy skyriy darbuotojai pasizymi vidutiniu jsipareigojimo lygiu
(3,38) (zr. 5 pav.).
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Bendras jsipareigojimas _ 3,38

Normatyvinis jsipareigojimas — 3,17

Emocinis jsipareigojimas _ 3,53
Testinis jsipareigojimas _ 343

29 3 31

3,2

Vidurkis

34

3,5

5 pav. Darbuotojy jsipareigojimo raiska jstaigoje

3,6

Kaip matyti i§ paveikslo, darbuotojy jsipareigojimo formy raiska yra viduting, taciau stipriausiai jie yra
emociskai jsipareigoj¢ (3,53), kiek maziau testinj jsipareigojimg (3,43), o normatyvinio jsipareigojimo
raiSka i$ trijy minimy yra silpniausia (3,17) (Zr. 5 pav.). Tokie rezultatai i$ dalies yra naudingi
organizacijai, nes bltent emocinis jsipareigojimas labiausiai prisideda prie organizacijos sékmingos
veiklos ir darbuotojy gerovés. Pasak Kavaliauskienés (2012), buitent emociskai jsipareigoje darbuotojai
yra stipriai atsidave savo organizacijai ir dirba daugiau ir atsakingiau, nei i$ jy reikalaujama, nes jie patys
nori dirbti ir stengtis organizacijos labui. Jvertinus tyrimo rezultatus apie emocinj jsipareigojimg, galima

18skirti teiginius, kurie nulemia auksta emocinio jsipareigojimo lygi (zr. 7 lentelg).

7 lentelé. Emocinio jsipareigojimo raiska pagal teiginius (apraSomoji statistika)

Vidutiné | Standartinis

I[Emocinis jsipareigojimas N Min. | Maks. verté nuokrypis
IAS jauciuosi prisiri$¢s prie savo darbovietés 170 1 5 3,53 1,033
IAS noriu dirbti Sioje jstaigoje dar daug mety 170 1 5 3,57 ,928
Man biity liidna, jeigu reikéty palikti $ig darbo vietg 170 1 5 3,61 ,925
Man bty litidna, jeigu tekty iSsiskirti su kolegomis 170 1 5 3,85 ,942
IAS dZiaugiuosi galédamas dirbti Sioje jstaigoje 170 1 5 3,78 ,827
IDarbas Sioje jstaigoje man sukelia saugumo jausma 170 1 5 3,56 ,903
Mano vertybés sutampa su jstaigos vertybémis 170 1 5 3,56 ,941
IAS jauciuosi Sios jstaigos dalimi 170 1 5 3,61 ,925
IA$ manau, kad savo darbu padedu vadovui jgyvendinti i$sikeltus 170 1 5 3,60 913
tikslus, siekti rezultaty

IAS nekeisCiau esamo darbo, net jei atsirasty geresnis pasitlymas 170 1 5 2,95 1,078
Man patinka, tai ka dirbu $ioje darbovietéje 170 1 5 3,75 ,990
IAS jauiuosi svarbus ir vertinamas Sioje jstaigoje 170 1 5 3,28 ,885
IAS esu jtraukiamas j sprendimo priémimo procesus 170 1 5 3,08 1,011
[Esu pasiryzes déti dideles pastangas jstaigos labui 170 1 5 3,69 ,904
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Respondentai pazymi, jog jiems bty litidna palikti kolegas (3,85), taip pat dalis jy dziaugiasi galédami
dirbti Sioje jstaigoje (3,78), patinka, tai kg dirba (3,75) ir yra pasiryz¢ déti dideles pastangas jstaigos labui
(3,69). Siy teiginiy vidutiné verté rodo auksta emocinio jsipareigojimo lygj. Ta¢iau pastebima, kad jeigu
atsirasty kitas ir geresnis darbo pasitilymas (2,95), respondentai dar pagalvoty ar nepriimty naujojo
pasiiilymo (zr. 7 lentelg). Dar vienas teiginys, kuris rodo zemesnj emocinio jsipareigojimo lygj yra apie
darbuotojy jtraukima j sprendimo priémimo procesus (3,08). Vertinant §j rezultata, galima daryti prielaida,
kad vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai yra jraukiami j sprendimo priémimo procesus labiau
nei darbuotojai uzimantys nevadovaujanéias pareigas, t. y. specialistai, valytojai, viréjai, statistikai,
buhalteriai, medicininés technikos priezitiros darbuotojai, vairuotojai ir kt. yra maziau arba visai
nejtraukiami j sprendimo priémimo procesus. Vertinant bendrai respondenty atsakymus, galima teigti, jog
jie esamoje darbovietéje jauciasi pakankamai gerai, yra emociskai jsipareigoj¢, o tai sukuria pozityvia
darbing atmosfery.

Analizuojant darbuotojy testinio jsipareigojimo raiskos priezastis, paaiskéjo, kad darbuotojai yra jdéje
daug laiko ir pastangy, dél jstaigos gerovés (3,86), dél to nenoréty viso to prarasti. Jie bijo netekti
pagrindinio pajamy $altinio (3,60). Taip pat daugelis netiki, kad Kitur galéty rasti geresnj darbo pasiiilyma
(3,22) ar sugebéty uzdirbti daugiau (2,95) (Zr. 8 lentele). Vadinasi, dalis darbuotojy dirba Sioje jstaigoje,
nes darbas €ia jiems yra finansi$kai naudingas, o gaunamas laiku ir pastovus darbo uzmokescio dydis,
jiems nekelia papildomo streso. Taip pat galima daryti iSvada, kad atlygis atitinka jy likesCius bei
poreikius, dél to respondentai suvokia, kad iseidami i§ Sios darbovietés daug kg prarasty. Taip pat didelé
dalis respondenty dirba jau daugiau nei 20 mety Sioje jstaigoje, jiems viskas pazjstama, tai lyg jy antrieji
namai, dél to savaime suprantama, kad jiems biity gaila prarasti, tai kg susikiiré per savo ilgus darbo metus
ir kad likimas pas dabartinj darbdavj yra geriausia alternatyva, tai kg jie turi.

8 lentelé. Testinio jsipareigojimo raiska pagal teiginius (aprasomoji statistika)

Vidutiné | Standartinis
Testinis jsipareigojimas N Min. | Maks. verté nuokrypis
IAS bijau netekti Sio pagrindinio pajamy Saltinio 170 1 5 3,60 1,029
IAS asmeniSkai jaus¢iausi daug prarades, jeigu tekty iSeiti i§ §io 170 1 5 3,44 1,031
darbo
IAS jdéjau daug pastangy ir laiko, dél Sios jstaigos 170 1 5 3,86 ,870
Man sunku patikéti, kad kitur galé€iau rasti geresnj darbo 170 1 5 3,22 1,025
pasiilymg su geresnémis darbo sglygomis
IAS netikiu, kad kitur galéciau uzdirbti daugiau 170 1 5 2,95 1,092
Man svarbus mano indélis j $ig jstaigg ir to nenoréciau prarasti 170 1 5 3,53 ,815

Darbuotojy normatyvinio jsipareigojimo raiska yra vidutiné (zr. 9 lentele). Nors teiginio ,,AS dékingas
darbdaviui, kad minimi pasitiki* vidutiné verté yra 3,65 ir tai rodo, jog didzioji dalis respondenty vertina
darbdavj ir yra jam labai dékingi uz tai, kad suteikia palankias sglygas jiems dirbti $ioje organizacijoje.
Nepaisant §io aukstesnio jvercio, kity teiginiy vidurkiy rezultatai néra aukStesni uz vidutines vertes.
Teiginio ,,AS jauciuosi skolingas savo darbovietei uz tai, kiek ji man yra suteikusi* jvertis yra zemiausias
(2,74) lyginti su kitais. Galima daryti iSvada, kad vis dél to respondentai jauciasi jstaigai, jos vadovams
skolingi ir jie neiSdristy nutraukti darbiniy santykiy. Darbovieté jiems yra sutiekusi visas socialines
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garantijas, pastovy ir konkurencingg darbo uzmokestj, kvalifikacijos kélimo kursus ir pan. Dél to, kol
respondentai jauciasi skolingi darbovietei, tol jie nekei¢ia esamos darbovietés j kitg, nes jaustysi labai
nesmagiai prie§ darbdavj ir kolegas, jeigu reikéty palikti Sig jstaigg. Taigi, dalis respondenty jaucia
normatyvinj jsipareigojima ir lieka organizacijoje, nes nenori nuvilti darbdavio, kolegy, jaucia pareigos
jausma, todél ir nesvarsto kity galimybiy.

9 lentelé. Normatyvinio jsipareigojimo raiSka pagal teiginius (aprasomoji statistika)

Vidutiné  [Standartinis
Normatyvinis jsipareigojimas N Min. Maks.  |verté nuokrypis
IAS jauciu moraling pareigg pasilikti Sioje jstaigoje 170 1 5 3,36 ,953
IA§ dékingas darbdaviui, kad manimi pasitiki 170 1 5 3,65 976
IAS jausciausi kaltas pries kolektyva ir vadova, jeigu reikéty 170 1 5 2,93 1,030
palikti $ig jstaiga
IAS jauciuosi skolingas savo darbovietei uz tai, kiek ji man yra {170 1 5 2,74 1,005
suteikusi

Toliau analizuojant jsipareigojimo raiSka VS] Respublikinéje Panevézio ligoningje, galima aptarti, kaip
darbuotojy isipareigojima lemia individualls ir organizaciniai veiksniai. Vienas i§ organizaciniy veiksniy
yra darbo pobudis, j kurj jeina darbuotojo uzimamos pareigos. Remiantis Petkevicittés, Kalininos (2004),
Tilindés ir Fominienés (2020) nuomone, galima daryti prielaida, kad vadovaujancias pareigas uZimantys
darbuotojai gali daugiau iSreiksti save, panaudoti turimas Zinias ir jgiidzius, gauna jvairiy uzduociy, jiems
yra suteikiama veiklos laisve. Dél to jie gali jausti didesnj pasitenkinimg darbu ir jy jsipareigojimo lygis
yra aukstesnis lyginant su nevadovaujancias pareigas uzimanciais darbuotojais (zr. 6 pav.).
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6 pav. Darbuotojy jsipareigojimo raiSka pagal uzimamas pareigas
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Analizuojant gautus jsipareigojimo tyrimo rezultatus pagal uzimamas pareigas iSrySkéjo, kad
vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai pasizymi auk$tu emociniu jsipareigojimo lygiu (3,78), tuo
tarpu nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy emocinio jsipareigojimo lygis yra vidutinis (3,49)
(zr. 6 pav.). Vadinasi vadovai yra labiau atsidave esamai darbovietei, jie jauciasi reikalingi ir naudingi bei
dziaugiasi, galédami dirbti Sioje jstaigoje. Testiné jsipareigojimo forma stipriau pasireiSkia tarp
nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy (3,45), nei tarp vedéjy (3,34). Tai reiskia, kad
specialistai ir kiti ankS¢iau minéti darbuotojai Sioje jstaigoje dirba, dél finansinio saugumo ir neturi ar
neiesko jokio kito varianto. Vertinant bendrg jsipareigojimo lygj, iSrySkéjo tendencija, kad vadovai
pasizymi aukStesniu jsipareigojimo lygiu (3,45) nei nevadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai
(3,37). Tai tik patvirtina, kad darbo salygos, autonomija ir darbo pobiidis didesnj pasitenkinimg kelia
vadovams, 0 tai stiprina vadovaujancias pareigas uzimanciy respondenty jsipareigojimo jausma esamai
darbovietei.

Toliau analizuojama jsipareigojimo raiska skirtingose respondenty amziaus grupése. Apdoroti tyrimo
duomenys leidzia teigti, kad stipriausiai esamai darbovietei jsipareigoj¢ yra vyresnio amziaus darbuotojai
(zr. 7 pav.).
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7 pav. Jsipareigojimo raiska pagal darbuotojy amziaus grupes

Kaip matyti i$ paveikslo, darbuotojy jsipareigojimo vidutiné verté yra aukSc¢iausia amziaus kategorijoje
nuo 51 iki 60 mety (3,42) ir nuo 61 mety ir daugiau (3,43), taip pat yra ir su emociniu jsipareigojimu. Nuo
51 iki 60 mety darbuotojai pasiZymi gana auk$tu emociniu jsipareigojimu (3,65) ir nuo 61 mety ir daugiau
(6,64) (zr. 7 pav.). Tai reiskia, vyresnio amziaus darbuotojai nebeiesko papildomos atsakomybés, yra
labiau prisirise ir jsitvirting esamoje darbovietéje, dél to vertina esama darbg labiau nei jauni darbuotojai.
Silpniausiai jsipareigoje darbuotojai nuo 31 iki 45 mety (3,33). Maziausiai emociskai jsipareigoje yra
darbuotojai iki 30 mety (3,27), pastargja tendencija patvirtina ir iSanalizuota teorija, jog jauni, tik kg
pradéje dirbti darbuotojai susikuria liikesCius, idealizuoja savo pirmajg darboviete, tikisi greitos s€kmes.
Deja, ne visada btina viskas taip kaip buvo jsivaizduojama, tuomet jauni darbuotojai nusivilia savo darbu,
tampa maziau jsipareigoj¢. Normatyvinio jsipareigojimo vidutinés vertés yra gana tolygiai pasiskirste
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pagal amziaus grupes, kas rodo, kad darbuotojai jauciasi dékingi darbdaviui, kad gali dirbti Sioje jstaigoje
ir dél to darbuotojai jaucia pareigos jausma nepavesti kolegy ir vadovy.

Mokslinéje literatiroje (Kavaliauskiené, 2009; Tilindé, Fominiené, 2020; Valitnas, Drejeris, 2019)
teigiama, kad néra nustatytos aiSkios sgsajos tarp isipareigojimo ir lyties. Analizuojant tyrimo rezultatus
(zr. 8 pav.), pastebétina, kad tarp motery, vyry ir asmeny, kurie nenoré¢jo nurodyti savo lyties
isipareigojimo lygis yra labai panaSus. Vis dél to, kad ir labai minimalus skirtumas, bet galima pastebéti,
kad moterys yra stipriau jsipareigoje savo darbovietei (3,42), nei vyrai (3,29).
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8 pav. Isipareigojimo raiska pagal lytj

Ivertinus tyrimo duomenis iSryskeéjo, kad zymiy skirtumy tarp jsipareigojimo lygio ir Seiminés padéties
neisryskejo (Zr. 9 pav.). Nustatyta, kad tiek vieni gyvenantys darbuotojai, tiek sukiire Seimas ar gyvenantys
su partneriu jaucia vidutinj jsipareigojimo lygi savo darbovietei. [Sskyrus iStekéjusios ir vede darbuotojai
jaucia stipresnj jsipareigojima savo darbovietei (3,65), tai galima susieti su tuo, jog ved¢ asmenys yra
labiau séslis, nebeieSko nuotykiy ir dziaugiasi turédami darba, kad galéty islaikyti savo kitus Seimos
narius.
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Toliau analizuojama jsipareigojimo raiSka skirtingose respondenty grupeése, atsizvelgiant j jy darbo staza
(zr. 10 pav.). Apdorojus atsakymy j klausimus rezultatus nustatyta, kad stipriausiai jsipareigoj¢ savo
darbovietei yra respondentai, turintys ilgiausig darbo stazg nuo 36 iki 45 m. (3,69) ir i8dirb¢ nuo 26 iki 35
m. (3,88).
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10 pav. Isipareigojimo raiska pagal darbo stazg esamoje darbovietéje

Tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad pirmaisiais darbo metais jauciamas silpniausias darbuotojy
Isipareigojimas organizacijai, nes nesenai pradéje dirbti darbuotojai dar nespéjo jsilieti j kolektyva, pazinti
istaigoje vyraujanciy procesy, dél to yra maziau emociskai priklausantys nuo jos ir dar bijo sieti savo ateitj
su savo darboviete (zr. 10 pav.). Reziumuojant galima teigti, kad ilgameciai darbuotojai jauciasi
organizacijos dalimi, jie yra vertinami ir gerbiami, pazjsta visus organizacijos darbuotojus ir supranta
darbo procesus, d¢l to jsipareigojimo lygis yra aukStesnis.

Tyrimo metu buvo vertinama ar emocinis, normatyvinis ir testinis jsipareigojimas koreliuoja su
uZimamomis pareigomis, amziumi, lytimi ir darbo stazu dar kitaip laikomus individualius veiksnius.
Koreliacinés analizés rezultatai rodo, kad tarp vadovaujancias pareigas uzimanciy respondenty ir
emocinio jsipareigojimo yra statistiSkai reik§mingas, stiprus rySys (r = 0,790, p < 0.01), tuo tarpu su
respondentais uZimanciais nevadovaujancias pareigas rySys yra vidutinis (r = 0.657, p < 0,01) (zr. 12
prieda). Nustatytas labai stiprus rySys (r = 0.957, p < 0.01) tarp respondenty, kurie yra vadovai ir
normatyvinio jsipareigojimo. Vertinant koreliacinés analizés rezultatus iSrySkéjo, kad tarp motery ir
emocinio jsipareigojimo yra stipresnis rysys (r = 0.717, p < 0.01) nei tarp vyry (r = 0.405, p < 0.05) (Zr.
13 prieda). Analizuojant koreliacinés analizés rezultatus matyti, kad tarp respondenty, kurie yra vyresni
nei 61 mety amziaus ir normatyvinio jsipareigojimo yra stiprus rySys (r = 0.919, p <0,01) (zr. 9 prieda).
Tarp respondenty, turin¢iy ilgesnj darbo stazg ir normatyvinio jsipareigojimo (r = 0,954, p <0.01) bei tarp
emocinio jsipareigojimo (r = 0,914, p < 0.01) nustatytas stiprus rySys (zr. 10 priedg). Reziumuojant,
vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai jaucia didesnj pasitenkinimag darbu, didZiuojasi savo
profesija, juos tenkina esamos darbo salygos, autonomija ir darbo pobiidis, dél to jie jaucia stipresnj
emocin] jsipareigojima, kuris kaip nustatyta, maZina tikimybe perdegti.
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Apibendrinant jsipareigojimo raiSkos tyrimo rezultatus, akcentuotina, kad respondentai pasizymi
vidutiniu jsipareigojimo lygiu. Atskirai vertinant jsipareigojimo formas, nustatyta, kad stipriausiai
respondentai jaucia emocinj jsipareigojima, kiek maziau testinj jsipareigojima, o normatyvinio
jsipareigojimo raiSka yra silpniausia. Tyrimo rezultatai parodé, kad vadovai pasizymi auk$tu emociniu
Isipareigojimo lygiu, taip pat jie jaucia stipresnj normatyvinj jsipareigojima nei nevadovaujancias pareigas
uzimantys darbuotojai. Testiné jsipareigojimo forma stipriau pasireiskia tarp nevadovaujancias pareigas
uzimanciy darbuotojy. Tai reiSkia, kad specialistai ir kiti darbuotojai Sioje jstaigoje dirba daugiau dél
finansinio saugumo, uztikrinto darbo uzmokes¢io. Nustatyta, kad vyresnio amziaus darbuotojai yra
stipriau jsipareigoj¢ savo darbovietei bei pasizymi stipresniu emociniu jsipareigojimu nei jaunuoliai iki
30 mety. Moterys yra stipriau jsipareigoj¢ savo darbovietei, nei vyrai, o taip pat iStekéjusios ar vede
darbuotojai jaucia stipresn] jsipareigojima savo darbovietei, nei vieni gyvenantys asmenys. llgiausig darbo
staza turintys darbuotojai jauciasi stipriausiai jsipareigoje¢ savo darbovietei, o silpniausias jsipareigojimas
nustatytas tarp darbuotojy, kurie turi trumpiausia darbo stazg esamoje darbovietéje.

4.2.3. Profesinio perdegimo raiskos tyrimo rezultatai

Siekiant atskleisti profesinio perdegimo raiska pirmiausia buvo patikrintas skaliy patikimumas su
Kronbacho alfa (a) (angl. Cronbach‘s alpha). Nustatyta, kad antrojo bloko 51 teiginys apie darbuotojy
profesinj perdegima rodo vidinj patikimumg labai gera, nes Kronbacho alfa koeficientas yra 0,944.
Vadinasi visi teiginiai apie profesinj perdegimg yra tinkami ir galima juos visus naudoti rezultaty
interpretacijai. [vertinus teiginiy patikimuma toliau nustatoma profesinio perdegimo ir jo dimensijy raiska
V§I Respublikingje Panevézio ligoningje (zr. 11 pav.).
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11 pav. Darbuotojy profesinio perdegimo raiska jstaigoje

Vertinant profesinio perdegimo tyrimo rezultatus nustatytas vidutinis profesinio perdegimo lygis (2,36).
Analizuojant profesinio perdegimo priezastis iSrySkéjo, kad tokj lygj lémé Zemas asmeniniy siekiy
sumazéjimas (2,07), Zema depersonalizacija (2,27) bei vidutinis iSsekimo lygis (2,71). Tokie rezultatai
yra gana palankis jstaigos valdziai ir darbuotojams bei paciai jstaigos vidinei kultiirai, nes Zemesni
perdegimo rodikliai, rodo, kad darbuotojai nezitiri j darbg pavirSutiniskai, yra suinteresuoti tinkamai atlikti
savo pareigas be neigiamy reakcijy, o santykiai su kolegomis néra Salti ir vien tik formalis. Tyrime
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dalyvavusiems darbuotojams nestinga pasitikéjimo savimi, teigiamai vertina savo kompetencijas ir jy
darbas pateisina jy lukesc¢ius. Visgi pazymétina, kad kiek kitaip yra su iSsekimu, kadangi jis pasireiskia
stipriausiai i§ minéty trijy dimensijy, vadinasi, darbuotojai jauciasi pervarge, jaucia silpnumo jausma,
energijos stoka, kuri gali atsirasti dél nuolatinés jtampos darbe ar dél per dideliy keliamy reikalavimy, kas
su laiku priver¢ia darbuotojg nusivilti ne tik savimi bet ir savo profesija.

Apdoroti tyrimo duomenys leidzia teigti, kad repondentai jaucia vidutinj i§sekimo lygj (zr. 10 lentelg).

10 lentelé. I$sekimo dimensijos raiSka pagal teiginius (apraSomoji statistika)

Vidutiné | Standartinis
ISsekimas N Min. | Maks. | verté nuokrypis
IAS labai stengiuosi, kad galéciau pateisinti kity lukescius 170 1 5 3,84 1,064
Jeigu tik reikia, as pasilieku darbe ilgiau 170 1 5 3,45 1,192
IAS jauciu, kad esu svarbus ir reikalingas darbe 170 1 5 3,25 1,120
IAS jauciuosi fiziskai iSsekes, nuolat pavarges 170 1 5 2,69 1,111
IAS daug laiko skiriu darbui (net ir po savo darbo valandy) 170 1 5 2,91 1,082
IAS jauciuosi persidirbes, dél per dideliy darbo reikalavimy 170 1 5 2,61 1,039
IAS jauciu silpnumo jausma, energijos stoka 170 1 5 2,65 1,028
Mane kankina jvairGs negalavimai 170 1 5 2,38 973
IAS jauéiuosi emociskai i§sekes 170 1 5 2,46 1,105
IAS jauciu pastovig jtampa darbe 170 1 5 2,65 1,142
IAS | viska reaguoju labai jautriai 170 1 5 2,85 1,118
Man viskas nebejdomu, nebenoriu nieko veikti, bendrauti 170 1 5 1,94 1,004
Mane viskas aplinkui erzina 170 1 5 2,03 ,939
IAS jauciuosi nusivyles darbu ir savo gyvenimu 170 1 5 1,89 1,044
IAS nepajégiu spresti kity problemy darbe 170 1 5 2,26 ,964

Analizuojant iSsekimo priezastis pagal atskirus teiginius iSrySkéjo, kad vidutinj lygj labiausia lemia tai,
kad respondentai labai stengiasi pateisinti kity ltkes¢ius (3,84), jeigu tik yra poreikis pasilieka darbe ilgiau
(3,45), tyrimo dalyviai jaucia, kad yra svarbas ir reikalingi esamai darbovietei (3,25) (zr. 10 lentele). Taip
pat jie pripazjsta, kad skiria daug laiko darbui, net ir po darbo valandy (2,91), jauciasi fiziskai iSseke
(2,69), jaucia pastovig jtampg darbe (2,65), todél tikétina, kad tai sukelia respondenty silpnumo jausma,
energijos stoka (2,65). Vadinasi administracijos ir kity tikio skyriy darbuotojai investuoja daugiau laiko
ir pastangy atlikdami savo kasdieninj darba, o kartais neskai¢iuodami savo darbo valandy stengiasi dél
Jstaigos, o tai priveda prie iSsekimo. Nustatyta, kad tyrimo dalyviai dirba daugiau virSvalandziy dél jiems
priskirty per dideliy darbo kriiviy, dideliy reikalavimy. Pavyzdziui, vadovai turi prisiimti daugiau
atsakomybeés, jie turi sugebéti spresti sudétingo lygio problemas, kontroliuoti savo pavaldinius, o kartu ir
motyvuoti. Dél to pusiausvyros nebiivimas tarp darbo kriivio ir darbuotojo galimybiy priveda prie
darbuotojo emocinio ir fizinio i§sekimo.
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Vertinant depersonalizacija, nustatyta, kad esamoje darbovietéje jos raiSka yra zema (2,27) (zr. 7 prieds).
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12 pav. Depersonalizacija rodantys poZymiai

Remiantis tyrimo duomenimis nustatyta, kad respondentai po darbo dienos nebeturi noro bendrauti su
aplinkiniais (2,79), su kolegomis bendrauja tik formaliai ir tik darbiniais klausimais (2,77), darbo
aplinkoje geriau jauciasi budami vieni (2,84) ir laukia darbo dienos pabaigos (3,23) (zr. 12 pav.). Galima
daryti iSvada, kad vieniems biinant galima skirti daugiau laiko darbui, maziau iskyla konflikty. Nepaisant
Siy rodikliy vidutiniy reikSmiy, depersonalizacijos raisSka tarp tyrimo dalyviu yra zema. Jstaigos valdziai
tai yra geras rezultatas, kuris rodo, kad tyrime dalyvaujantys darbuotojai organizacijoje susikoncentruoja
1 darba, nes jie néra nusivyle gyvenimu (1,89), nekankina jy jvairts negalavimai (2,38) néra stipriai
emociskai iSseke (2,46) bei neblasko jy nuotaiky kaita (2,85) (zr. 7 prieda). Ivertinus duomenis iSryskéjo,
kad kuo zemesnés depersonalizacijos teiginiy vidurkiy reikSmés, tuo geresné situacija yra organizacijoje.

Analizuojant profesinio perdegimo dimensijy raiSka nustatytas Zemas asmeniniy siekiy sumazéjimas
(2,07) (zr. 8 prieda ir 13 pav.).
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13 pav. Asmeniniy siekiy sumazéjima rodantys poZymiai
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Zema asmeniniy siekiy lygj lémé tai, kad respondentai save nusivertina, nes jiems atrodo, kad kiti geriau
dirba (2,20), jie nemato jokiy perspektyvy Sioje darbo vietoje (2,26), nemato prasmés rodyti iniciatyvos
(2,29), dirba tiek, kiek priklauso (2,32) (zr. 13 pav.). Didesné dalis respondenty pareiské savo nuomong,
jog ju atlygis neatitinka jy jdéty pastangy ir darbo keliamy reikalavimy (3,02). Vadinasi, darbo kriiviai
Sioje jstaigoje yra nemazi, reikalavimai yra dideli, todé¢l arba darbuotojas randa pusiausvyra tarp poilsio
rezimo ir darbo, arba yra tikétina, kad jis galiausiai perdegs.

Apdoroti tyrimo duomenys leidzia palyginti, kokia profesinio perdegimo ir jo dimensijy raiska yra tarp
vadovaujancias pareigas uzimanciy respondenty ir nevadovaujanciy (zr. 14 pav.).
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14 pav. Profesinio perdegimo raiska pagal uzimamas pareigas

IS 14 pav. matyti, kad vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai pasizymi zemesniu (2,22) profesiniu
perdegimo lygiu palyginti su nevadovaujancias pareigas uzimanciais darbuotojais (2,37) (zr. 14 pav.).
ISsekimo lygis taip pat pas vadovus yra nezymiai Zemesnis (2,69) nei pas nevadovaujancias pareigas
uzimanCius darbuotojus (2,72). Tokia pati tendencija yra ir prie asmeniniy siekiy sumazéjimo ir
depersonalizacijos. Vadinasi, skyriy vadovai nesijaucia perdege, dél to profesinio perdegimo raiSka tarp
vadovy yra Zema.

Tyrimo duomenys rodo, jog tarp vyresnio amziaus darbuotojy nuo 51 mety ir vyresniy silpniausiai
pasireiskia profesinis perdegimas (2,14), nors i§sekimo lygis yra vidutinis (2,53) (zr. 15 pav.). Stipresné
profesinio perdegimo raiska nustatyta taip jaunesniy darbuotojy, iki 30 mety amziaus (2,49). Pasak
Paceviciaus (2006), Kumpikaités ir Rupsienés (2008), jauni darbuotojai save nuvertina ir nepasitiki savo
jégomis naujoje darbovietéje, nes jiems gali atrodyti, kad jy kompetencijos neuztenka tinkamai atlikti
savo pareigas. Darbuotojai gali jaustis nebe tokie svarbas, todél gali suprastéti darbo efektyvumas ir noras
siekti rezultaty. Nustatyta, kad iSsekimas visose amziaus grupése pasireiskia stipriausiai. Darbuotojy nuo
46 iki 50 mety (2,81) ir nuo 31 iki 45 mety (2,77) iSsekimo lygis yra vidutinis (zr. 15 pav.).
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15 pav. Profesinio perdegimo raiska pagal darbuotojy amziaus grupes

Depersonalizacijos stipresnés raiska iSrySkéjo taip pat jaunuoliy iki 30 mety amziaus grupéje (2,37), nuo
31 iki 45 (2,40). Apdoroti tyrimo duomenys leidzia teigti, kad dazniausiai perdega jaunesnio amziaus
respondentai (zr. 15 pav.). Pasak Maslach‘g ir kt. (2001), jaunuoliai, kurie dar neturi daug darbinés
patirties, daznai patiria emocinj Soka, nes jsidarbinus pasirodo, jog jy svajoniy darbas neatitinka jy
lukescCiy ar poreikiy, todél tikétina, kad jie yra labiau linke perdegti savo karjeros pradzioje. Vyresnio
amziaus darbuotojai turi didele darbing patirtj, jie daug kg iSmano, sugeba savo darbus susiplanuoti taip,
kad nereikéty verstis per galva juos dirbant, vyresniems darbuotojams po darbo lieka daugiau laiko
produktyviam poilsiui, dél to jy iSsekimo lygis yra Zemiausias, vertinant visas amzZiaus grupes.

Maslach‘as ir kt. (2001) teigia, jog moterys yra linkusios labiau patirti profesinj perdegima nei vyrai.
Ivertinus tyrimo duomenis i$ry$kéjo priesinga tendencija Siy autoriy nuomonei (Zr. 16 pav.).
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Jvertinus duomenis iSsryskéjo, kad respondentai vyrai yra labiau perdege (2,41) nei moterys (2,35). Taip
pat vyrai jauciasi labiau i$seke (2,82) nei moterys (2,71) ir jy asmeniniai siekiai yra sumazgje stipriau
(2,14) (zr. 16 pav.). Tyrimo duomenys leidzia daryti i§vada, kad Sioje istaigoje vyrai jauciasi efektyvesni,
ideda daugiau fiziniy ir emociniy pastangy. Pavyzdziui, informaciniy technologijy specialistai,
vairuotojai, tkio skyriaus darbuotojai yra visada reikalingi aplinkiniams, gali buti, dél per didelio kravio
jie nebe visada spéja viska padaryti, dél to nuolatinés pastangos padéti iSspresti kity problemas nulemia
profesinio perdegimo stipresne raiska.

Remiantis tyrimo rezultatais nustatyta, kad vidutinis i§sekimo lygis (~ 2,77) pasireiskia per visas grupes
pagal Seiming padétj. Asmenys, kurie gyvena vieni (2,36) ar su partneriais (2,74) jauc¢ia vidutinj profesinio
perdegimo lygi (zr. 17 pav.). Ceponienés, Lazauskaités — Zabielskés (2017) ir Pacevidius (2006)
nuomone, darbuotojai gyvenantys vieni ar su partneriais neturi sukiire oficialios Seimos ir tai gali jiems
kelti papildoma jtampg. Gali biti, kad Sie respondentai ne tik sau bet ir kitiems kelia labai didelius
reikalavimus, turi didesniy siekiy nei Seimos sukiirimas, turintys perdéta polinkj j darba, idealistai ir gali
buti linke prisiimti kity darbus, kad viskas biity atlikta nepriekaistingai, toks nuolatinis stengimasis jtikti
kitiems, o gal kaip tik asmeniniame gyvenime pastovumo nebuvimas gali po truputj sekinti respondentg
emociskai, kankinti nerimas, todél nuo darbuotojo asmeniniy savybiy, nuo poziiirio j gyvenima, priklauso
jo savijautg ir polinkis | perdegima.
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17 pav. Profesinio perdegimo raiska pagal Seiming padétj

Toliau analizuojant profesinio perdegimo dimensijy raiska pagal respondenty darbo staza, nustatyta, kad
asmenys dirbantys dabartinése pareigose 26 m. ir daugiau silpniausiai jauc¢ia profesinj perdegima (2,14).
Kaip matyti 1§ paveikslo vidutinj profesinj perdegima jaucia asmenys i$dirbe ligoninéje nuo 6 iki 15 mety
(2,37), nuo 1 iki 5 mety (2,42) ir nuo 16 iki 25 mety (2,59) (zr. 18 pav.). ISsekimas stipriausiai jauc¢iamas
respondentams isdirbusiems jstaigoje nuo 16 iki 25 mety (2,92), nuo 1 iki 5 mety (2,79) ir nuo 6 iki 15
mety (2,66). Remiantis Pagojytés (2006) ir Sunokaités (2008) nuomonémis, ilgiausiai isdirbe darbuotojai
jau yra susitaike su esama padétimi, dirba taip kaip jie jprate, turbiit, nebéra tokiy situacijy, kurios jiems
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kelty jtampg ar stresg ir biity nezinomos. Per ilgus darbo metus jgyta kompetencija ir patirtis leidzia
komfortiskai jaustis savo darbo vietoje (zr. 18 pav.).
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18 pav. Profesinio perdegimo raiska pagal darbo staza

Pasak Pagojytés (2006), Valiiino ir Drejerio (2019), darbuotojai, kuriy darbo stazas nuo 1 iki 15 mety dar
turi dideliy tiksly, turi perspektyvy, vis dar bando prisitaikyti prie naujy technologijy, prie jvairiy
organizaciniy procesy, nori pateisinty savo ir kity likescius, dél to pastovios pastangos jtikti, susikurti
gerg reputacijg gali palaipsniui sekinti darbuotoja, kas ilgainiui sukelia polinkj j perdegima. [vertinus
tyrimo duomenis, galima teigti, jog ilgameciai darbuotojai yra jsipareigoj¢ savo darbovietei, del Sios
priezasties jy profesinio perdegimo raiska yra silpna.

Tyrimo metu buvo vertinama ar depersonalizacija, asmeniniai siekiy sumaz¢jimas ir i§sekimas koreliuoja
su profesinio perdegimo individualiais veiksniais, tokiais kaip respondenty uZimamomis pareigomis,
amziumi, lytimi ir darbo staZzu. Analizuojant koreliacinés analizés rezultatus matyti, kad tyrimo dalyviy,
kurie yra vadovai, rySys su perdegimo dimensijomis yra kiek silpnesnis nei respondenty, uzimanciy
nevadovaujancias pareigas, pavyzdziui, tarp nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy iSsekimas
didesnis (r = 0,790, p < 0,01) nei vadovy (r = 0,784, p < 0,01) (zr. 12 priedg). Taip pat tarp
nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy ir asmeniniy siekiy sumazejimo yra stiprus rysys (r =
0,932, p < 0,01) ir jis didesnis nei tarp respondenty vadovy (r = 0,719, p < 0,01). Koreliacinés analizés
rezultatai rodo, kad tarp respondenty vyry ir asmeniniy siekiy sumaz¢jimo yra labai stiprus rySys (r =
0,927, p < 0,01). Taip pat stiprus rySys nustatytas tarp asmeniniy siekiy ir respondenty jaunesniy nei 30
mety amziaus (r = 0,972, p < 0,01). Reziumuojant, vadovaujancias pareigas uzimancius respondentus
tenkina esamos darbo salygos, darbo pobiidis, dél to jy rySys su profesiniu perdegimu yra silpnesnis.
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Apdoroti tyrimo duomenys leidzia teigti, kad respondentai pasizymi vidutiniu profesinio perdegimo lygiu.
Atskirai pazymint profesinio perdegimo dimensijas, iSrySkéjo, jog darbuotojy iSsekimo lygis yra vidutinis,
o depersonalizacijos ir asmeniniy siekiy sumazéjimo raiska yra Zema. Gauti tyrimo rezultatai rodo, jog
respondentai nejaucia stipriy profesinio perdegimo pozymiy. Nustatyta, jog vadovaujancias pareigas
uzimantys respondentai pasizymi zemesniu profesiniu perdegimo lygiu nei nevadovaujancias pareigas
uzimantys respondentai. Vadovy iSsekimo lygis yra Zemesnis nei nevadovaujanéias pareigas uzimanéiy
respondenty. Tokia pati tendencija yra ir prie asmeniniy siekiy sumazéjimo ir depersonalizacijos rodikliy.
Vadinasi, skyriy vadovai yra labiau patenkinti savo profesija ir darbu, dé¢l to profesinio perdegimo raiska
tarp vadovy yra zema. Jvertinus tyrimo duomenis, iSrySkéjo, kad tarp vyresnio amziaus darbuotojy
profesinio perdegimo raiSka yra zema. Vidutiné profesinio perdegimo raiSka pastebima jaunesniy
darbuotojy iki 30 mety tarpe. Visose amziaus grupés nustatytas vidutinis i§sekimo lygis. Respondentai
vyrai yra labiau perdege nei moterys. Respondentai, kurie gyvena vieni ar su partneriais profesinio
perdegimo raiSka yra vidutiné. Galiausiai, analizuojant darbuotojy darbo stazg ir jo priklausomybe nuo
profesinio perdegimo, nustatyta, kad asmenys dirbantys Siose pareigose 26 metus ir daugiau nejaucia
profesinio perdegimo, jo raiSka yra Zema. Apibendrinant Siuos rezultatus, galima teigti, kad ilgiausiai
18dirbe darbuotojai jau yra susitaike su esama padétimi, dirba taip kaip jie jprate.

4.2.4. Darbuotojy jsipareigojimo ir profesinio perdegimo sgsajuy tyrimo rezultatai

Analizuojant tyrimo rezultatus, nustatyta, kad administracijos ir kity negydomyjy skyriy darbuotojy
isipareigojimas V] Respublikinéje Panevézio ligoninei yra vidutinis (3,38). Palyginti su jsipareigojimo
formomis, stipriausiai yra jau¢iamas emocinis jsipareigojimas (3,53) (zr. 19 pav.). Kaip matyti i§ 19 pav.
pateikty rezultaty profesinio perdegimo lygis yra Zemesnis nei darbuotojy jsipareigojimas, taciau jo raiska
taip pat vidutiné (2,35), kur i§ visy perdegimo dimensijy stipriausiai respondentai jaucia issekimg (2,71)
(zr. 19 pav.). Todél, toliau Siame poskyryje atlickama koreliaciné analizé, leidzianti nustatyti ar yra rySys
tarp jsipareigojimo, jo formy ir profesinio perdegimo su perdegimo dimensijomis.

Profesinis perdegimas I 2,36
Issekimas I 2,71
Asmeniniy siekiy sumazéjimas I 2,07
Depersonalizacija I 2,28
Isipareigojimas N 3,38
Normatyvinis jsipareigojimas I 3,17
Testinis jsipareigojimas I 3,43
Emocinis jsipareigojimas I 3,53

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00
Vidurkis

19 pav. Darbuotojy jsipareigojimo ir profesinio perdegimo raiSka V§] Respublikinéje Panevézio ligoningje
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Respondenty atsakymai j klausimg ,,Ar jis esate jsipareigojes savo darbovietei?* rodo huomong apie tai,
kaip jie patys vertina savo jsipareigojima organizacijai, kurioje dirba ir Sie rezultatai lyginami su
profesinio perdegimo dimensijy raiska (zr. 20 pav.).
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20 pav. Darbuotojy jau¢iamas jsipareigojimas lyginant su profesiniu perdegimu ir jo dimensijomis

Kaip matyti i§ 20 pav. pateikty duomeny, respondentai, kurie jauciasi stipriai jsipareigoje¢ savo darbovietei
silpniau jauciasi perdege (2,05) nei nejsipareigoje savo darbovietei respondentai, jy perdegimo lygis yra
stipresnis (2,36). Respondentai labiausiai yra i$seke (2,89), taciau tie, kurie jauciasi stipriai jsipareigoje,
iSsekimo lygis (2,55) yra Zemesnis nei nejsipareigojusiy darbuotojy (2,88). Ta pati tendencija yra ir su
kitomis profesinio perdegimo dimensijomis, jeigu tyrime dalyvaves darbuotojas yra jsipareigojgs, tai visy
perdegimo dimensijy rodikliai yra Zemesni nei nejsipareigojusiy respondenty.

Galima daryti prielaida, jog papildomas darbas po darbo valandy, dideli reikalavimai darbe, gaunamo
atlygio ir darbo neatitikimas priveda prie i$sekimo (Zr. 10 lentele), kuris neigiamai veikia jsipareigojima
organizacijai ar profesijai. Sarisik‘as ir kt. (2019) patvirtino, jog kasmet didéjanti konkurencija tarp
organizacijy, dél darbuotojams keliamy didesniy reikalavimy, standarty laikymosi, didina profesinio
perdegimo tikimybe. Kaip matyti is 19 pav. iSsekimo lygis yra vidutinis (2,71), todél, galima daryti iSvada,
jog darbuotojai néra stipriai iSseke ir jie nejaucia stipriy profesinio perdegimo pozymiy, kurie yra paminéti
Sio darbo 3 lenteléje (Zr. 3 lentele).

ISanalizavus tyrimo duomenis apie jsipareigojimg ir profesinio perdegimo raiska minétoje jstaigoje, toliau
pristatomos analizuoty reiSkiniy tarpusavio sgsajoS. Norint jvertinti statistinio ry$io stiprumg tarp
analizuojamy reiskiniy yra naudojamas Pirson‘o koreliacijos koeficientas. Jis yra tinkamas, nes tyrimo
duomenys yra pasiskirstg pagal normalyjj désnj ir néra nustatyta isskirciy. Apdorojus gautus duomenis
nustatytas statistiskai reikSmingas rysys, tarp darbuotojy jsipareigojimo ir jy profesinio perdegimo (zr. 11
lentele).
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11 lentelé. Sgsaja tarp darbuotojy jsipareigojimo ir profesinio perdegimo (koreliacija)

Koreliacija Darbuotojy Profesinis perdegimas
isipareigojimas
Darbuotojy jsipareigojimas Pearson‘o koreliacija 1 -,493**
Statistinis reikSmingumas <,001
Respondenty skaiéius (N) 170 170
Profesinis perdegimas Pearson‘o koreliacija -,493** 1
Statistinis reikSmingumas <,001
Respondenty skaiéius (N) 170 170

** Koreliacija reikSminga 0,01 lygyje

Tarp darbuotojy jsipareigojimo ir profesinio perdegimo egzistuoja vidutiné neigiama koreliacija (r =
-0,493, p <0.01). Neigiama koreliacija reiskia, jog vienam kintamajam didé¢jant, kitas kintamasis mazéja
(Gaizauskaité, Mikéné, 2014). Tai reiskia, kad stipréjant jsipareigojimui profesinis perdegimas silpnéja ir

atvirks$céiai.

Vertinant profesinio perdegimo statistinj ry$j su jsipareigojimo formomis iSryskéjo, kad statistiSkai
reikSmingas rySys egzistuoja tik tarp emocinio jsipareigojimo (r = -0,681, p < 0,01), tuo tarpu su testinio

ir normatyvinio jsipareigojimo formomis statistiSkai reik§mingo rySio nenustatyta (Zr. 12 lentele).

12 lentelé. Sasaja tarp profesinio perdegimo ir darbuotojy isipareigojimo formy (koreliacija)

Emocinis Testinis Normatyvinis Profesinis
isipareigojimas | jsipareigojimas | jsipareigojimas | perdegimas
Emocinis Pearson‘o koreliacija 1 ,298** ,306** -,681**
isipareigojimas | o, icinis reiksmingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 170 170 170 170
Testinis Pearson‘o koreliacija ,298** 1 ,681** 0,014
isipareigojimas | ¢ ictinis reikimingumas <,001 <,001 0,855
Respondenty skaicius (N) 170 170 170 170
Normatyvinis Pearson‘o koreliacija ,306** ,681** 1 -0,037
isipareigojimas | ¢ ictinis reikimingumas <,001 <,001 0,639
Respondenty skaicius (N) 170 170 170 170
Profesinis Pearson‘o koreliacija -,681** 0,014 -0,037 1
perdegimas Statistinis reik$mingumas <,001 0,855 0,639
Respondenty skaicius (N) 170 170 170 170

** Koreliacija reikSminga 0,01 lygyje
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Remiantis tyrimo rezultatais nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp darbuotojy emocinio
Isipareigojimo ir profesinio perdegimo dimensijy (zr. 13 lentelg¢). Vidutiniai neigiami ryS$iai egzistuoja
tarp emocinio jsipareigojimo ir depersonalizacijos (r = -0,638 p < 0,01), asmeniniy siekiy sumazéjimo (r
=-0,617,p<0,01) ir tarp iSsekimo (r =-0,486, p <0,01). Vadinasi, kuo administracijos ir kity negydomuyjy
skyriy darbuotojai yra stipriau emociskai isipareigoje, tuo silpniau reiskiasi depersonalizacija, asmeniniy
siekiy sumazéjimas ir iSsekimas.

13 lentelé. Sasaja tarp darbuotojy emocinio jsipareigojimo ir profesinio perdegimo dimensijy (koreliacija)

Asmeniniy
Emocinis Testinis Normatyvinis | Depersona- siekiy
jsipareigojimas | jsipareigojimas | jsipareigojimas lizacija | sumazéjimas | ISsekimas
Pearson‘o
z | koreliacija 1 ,298** ,306** -,638** -,617** | - 486**
:i Statistinis
g Eo reik§mingumas <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
—_—
é g Respondenty 170 170 170 170 170 170
w .2, | skaiéius (N)

*

*

Koreliacija reik§minga 0,01 lygyje

Pazymétina, jog nuo darbuotojy emocinio jsipareigojimo raiskos stiprumo priklauso profesinio perdegimo
raiSka. [vertinus emocinj jsipareigojimo lygj atsiranda galimybé prognozuoti profesini darbuotojy
perdegimg. Dél to galima daryti iSvada, kad biitent dél emocinio jsipareigojimo stipresnés raiskos (zr. 20
pav.) tyrime dalyvave darbuotojai néra linke j depersonalizacija, nori siekti rezultaty ir jie save vertina
kaip naSiai ir efektyviai dirbancius darbuotojus.

Koreliacinés analizés rezultatai rodo, kad tarp profesinio perdegimo dimensijy ir darbuotojy
Isipareigojimo yra statistiSkai reikSmingas rySys (zr. 14 lentele). Vidutinio stiprumo neigiamas rySys
nustatytas tarp jsipareigojimo ir depersonalizacijos (r = -0,476 p < 0,01) ir asmeniniy sieky sumazéjimo
(r=-0,408 p <0,01), o su i§sekimu nustatytas silpnas neigiamas rysys (r =-0,375 p < 0,01). Vadinasi, kai
organizacija rupinasi darbuotojy visapusiSka gerove, skatina lojalumag, yra maZesné¢ tikimybe, kad
darbuotojai kentés nuo profesinio perdegimo, kuris neigiamai veikia darbo kokybe, darbuotojo
efektyvuma ir netgi kenkia jy sveikatai. Remiantis Genevicitités — Janonienés ir kt. (2015) bei Li, Zhang‘o
ir kt. (2020) nuomone, esant optimalioms darbo salygoms, normaliam darbo kriviui, balanso buvimui
tarp poilsio, asmeninio gyvenimo ir darbo, emociSkai jsipareigojusiam darbuotojui pajausti pirmuosius
profesinio perdegimo pozymius yra minimali tikimybé. Todél Sarisik‘as ir kt. (2019) akcentuoja, kad
emociskai jsipareigoj¢ darbuotojai patys nori susitapatinti su organizacija, kurioje jie dirba, o tai saugo
juos nuo emocinio ir fizinio i§sekimo.
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14 lentelé. Sgsaja tarp darbuotojy jsipareigojimo ir profesinio perdegimo dimensijy (koreliacija)

Asmeniniy
siekiy Darbuotoju
Depersonalizacija | sumaZéjimas | ISsekimas | jsipareigojimas
Pearson‘o koreliacija 1 ,753™ 526™ -, 476"
Depersonalizacija Statistinis reikSmingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 170 170 170 170
Asmeniniy siekiy | Pearson‘o koreliacija 753" 1 583" -,408™
sumazeyimas Statistinis reik§mingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 170 170 170 170
— Pearson‘o koreliacija ,526™" ,583™" 1 -,375"
ISsekimas
Statistinis reikSmingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 170 170 170 170
. L Pearson‘o koreliacija - 476 -,408™ -,375™ 1
Isipareigojimas
Statistinis reik§mingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 170 170 170 170

** Koreliacija reikSminga 0,01 lygyje

Apibendrinant tyrimo rezultatus, nustatyta, kad egzistuoja statistiskai reiksmingas vidutinis neigiamas
rysys tarp darbuotojy jsipareigojimo ir profesinio perdegimo. Taip pat nustatyta sgsajy su siais reiskiniais

ir respondenty demografinémis charakteristikomis. PaZymétina, kad stipriausiai su depersonalizacija,

asmeniniy siekiy sumazéjimu koreliuoja emocinis jsipareigojimas. Statistiskai reiksmingo rysio

nenustatyta tarp normatyvinio jsipareigojimo ir testinio jsipareigojimo su profesinio perdegimo

dimensijomis. Taigi, galima daryti isvadg, kad kuo respondenty emocinis jsipareigojimas yra stipresnis,

tuo profesinio perdegimo raiska yra silpnesné.
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ISvados ir rekomendacijos

1. Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai yra stiprus emocinis prisiriS§imas prie organizacijos bei
noras, kuo ilgiau joje dirbti. Jsipareigoj¢ darbuotojai tiki organizacijos tikslais, yra pasiryze déti
pastangas organizacijos labui. Kiekvieno darbuotojo jsipareigojimas organizacijai gali biiti nusakomas
tam tikra jsipareigojimo forma: emocine, normatyvine ir testine. Emocinis jsipareigojimas atspindi
darbuotojo stipry rysj ir norg likti organizacijoje. Testinis jsipareigojimas reiskia, kad darbuotojas lieka
organizacijoje, nes jam tai naudinga. Norminis jsipareigojimas nusako darbuotojo jausma likti
organizacijoje 1S pareigos. Darbuotojy jsipareigojimg organizacijai lemia individualiis ir
organizaciniai veiksniai. Prie individualiy veiksniy priskiriamos demografinés charakteristikos. Prie
organizaciniy veiksniy priskiriami veiksniai susije su darbo aplinka ir organizacine atmosfera.

2. Profesinis perdegimas yra ilgai besitesianti biisena, kai darbuotojai jauciasi iSseke fiziSkai ir emociskai,
atitolsta nuo kity zmoniy, tampa abejingi ir uzsidar¢ savyje. Profesinis perdegimas atsiranda dél
nuolatinio ripinimosi kitais, pastoviai patiriamo streso, iSsekimo fiziskai, kai darbas nebeteikia
dziaugsmo. Yra iSskiriamos trys profesinio perdegimo dimensijos, kurios charakterizuoja profesinj
perdegima: emocinis iSsekimas, depersonalizacija bei asmeniniy siekiy sumazéjimas. Emocinis
issekimas atsiranda dél ilgesnj laikg trunkanciy nuolatiniy stresoriy poveikio, po kuriy iSsekusiam
asmeniui nebesinori imtis naujy veikly ar bendrauti su kitais. Depersonalizacijja gali pasireiksti
emociniu atsiribojimu nuo aplinkiniy, cinizmu, formaliais santykiais darbe, atsainiu pozZiiriu j darba.
Asmeniniy siekiy sumazéjimas pasireiSkia darbuotojo nepasitikéjimu savimi, sustipréjusiu
neefektyvumo jausmu. Profesin] perdegima lemia individualiis ir organizaciniai veiksniai, kuriy
nesuderinamumas tarp organizacijos ir darbuotojo priveda prie profesinio perdegimo. Kiekviename
profesinio perdegimo etape yra isskirti skirtingi darbuotojo perdegimo poZymiai.

3. Tyrimo metu nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys, tarp darbuotojy jsipareigojimo ir jy profesinio
perdegimo. Tarp darbuotojy jsipareigojimo ir profesinio perdegimo egzistuoja vidutiné neigiama
koreliacija, kuri nulemia tai, jog darbuotojy jsipareigojimui stipréjant, profesinis perdegimas silpnéja
ir prieSingai. Taip pat nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp emocinio jsipareigojimo ir
depersonalizacijos, asmeniniy siekiy ir i§sekimo. Tuo tarpu su testinio ir normatyvinio jsipareigojimo
formomis statistiSkai reikSmingo rySio nenustatyta.
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Rekomendacijos

Atlikus tyrima, paaiskéjo, kad darbuotojai yra jsipareigoje¢, nes nenori palikti savo kolegy, yra prie jy
prisiriS¢. Atsizvelgiant | tai, siekiant sumazinti darbuotojy kaita ir dar labiau sustiprinti kolegy
tarpusavio santykius galima paskatinti tarpusavio bendravimg, suorganizuojant daZnesnius
laisvalaikius su kolegomis. Kartg per ketvirtj suorganizuoti atskiry skyriy ir kartg per pusmetj bendrg
administracijos laisvalaikio praleidimg. Tai gali biiti renginio suorganizavimas, iSvykos suplanavimas,
edukaciné programa ar tiesiog pokalbiai prie arbatos puodelio pakeitus aplinka. Kiekvieng kartg galéty
programa pasiiilyti vis kitas skyrius, taip iSvengiant rutinos ir neapkraunant vieno darbuotojo.

Taip pat stiprinant kolegy bendryste, stiprinant jsipareigojimg galima kartg per savaite, pavyzdziui,
ketvirtadienj uzsakyti ar suorganizuoti bendrus pietus visiems. Tai biity proga nors karta neskubant,
prisésti, papietauti ir pabendrauti, pasidalinti kylan¢iomis problemomis ar geromis patirtimis.

Remiantis tyrimo duomenimis, darbuotojai noréty buti daugiau jtraukti j sprendimo priémimo
procesus. D¢l to galima daZniau padaryti apklausa raStu ar ZodZiu ieSkant tinkamiausio
sprendimo varianto. Surengti oficialius susirinkimus karta per ménesj, paskutinjjj ménesio
treciadien], sukviesti administracijos darbuotojus ir suteikti galimybe jiems iSsakyti savo nuomong,
pasitlyti idéjas, paklausti, kaip jie mano, kuris variantas geresnis ir pan. Tai leisty darbuotojams
pasijausti vertinamais. Tokiy susirinkimy metu reikéty informuoti apie artéjancius renginius,
permainas, kad darbuotojai tai, kas aktualu, i§girsty i§ pirmyjy lapy.

Norint uzkirsti kelig profesiniam perdegimui, reikéty paskatinti darbuotojus iSmokti atsipalaiduoti.
D¢l to dovanu Kkortelés, su galimybe jas panaudoti, tik tam tikrai atsipalaidavimo formai, padéty
darbuotojams susirasti jiems tinkamiausia atsipalaidavimo biidg. Tai galéty buti skirta programoms,
kurios leisty iSmokti suvaldyti stresa, fizine ir emocine jtampa, paskatinti sukoncentruoti démesj j
malonius dalykus. Tai galéty buti panaudojama meditacijai, sportui, menin€éms terapijoms, masazams,
pirtims, knyginiams ir kitoms veikloms, kurios padéty kovoti su neigiamomis emocijomis.

Norint imtis priemoniy prie$ profesinj perdegimg reikia parengti tvarkos aprasa apie tai, kokiy
prevenciniy priemoniy reikia imtis, norint i§vengti ar sumazinti profesinio perdegimo atsiradimo
tikimybe. ApraSe turi buti sudarytas tikslus planas, kada ir kokiomis priemonémis biity valdomas
profesinis perdegimas, kurie asmenys yra atsakingi uz viso to jgyvendinimg ir kontrolg.

Tyrimo rezultatai, leidzia daryti i§vada, jog darbuotojams yra keliami per dideli reikalavimai, dél to
jie nebesugeba susitvarkyti su per dideliais kriviais. Visy pirma, reikéty sumazinti biurokratija.
Dokumenty, Zurnaly, ataskaity pastovus pildymas ir pan. didina darby apimtis darbuotojams. Reikia
perziuréti kiekvieno skyriaus metinius planus ir nustatyti, kas yra privaloma, prioritetas, o kas néra
pirmo butinumo, o gal galima i§ viso eliminuoti i§ darby saraSo. Skyriaus viduje reikia pasiskirstyti
darbus tolygiai, jeigu patiems darbuotojams sudétingiau sekasi susiplanuoti darbus, uz juos tai galéty
padaryti vedéjas.

70



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Literatiiros sarasas

Abromaitiené, L. ir StaniSauskiené, V. (2014). Profesinis perdegimas karjeros raidos kontekste:
ikimokyklinio ugdymo pedagogy atvejis. Andragogika, 1(5), 10 — 26.

Adriaenssens J., De Gucht V., & Maes, S. (2015). Determinants and prevalence of burnout in
emergency nurses: systematic review of 25 years of research. International journal of nursing studies,
52(2), 649 — 661.

Akdemir, O., A. (2019). The effect of teacher burnout on organizational commitment in Turkish
context. Journal of education and training studies, 7(4), 171 — 179 [zitréta 2022-10-05]. Prieiga per
internety: https://doi.org/10.11114/jets.v7i4.4067

Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1991). A three component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management Review, 1 [Zitréta 2021-11-08]. Prieiga per interneta:
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/105348229190011Z

Allen, N. J. & Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and
normative commitment to the organization. Journal of Occupational Psychology, 63, 1 — 18.
Alonderiené, R. ir Juknevi¢iené L. (2017). Psichologinés sutarties veiksniy poveikis darbuotojy
jsipareigojimui organizacijai: X ir Y karty perspektyva. Regional formation and development studies,
3(22), 6 — 20.

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Verbeke, W. (2004). Using the Job Demands-Resources Model to
Predict Burnout and Performance. Human Resource Management, 43(1), 83 — 104.

Baldelli, M. V., Boiardi, R., Fabbo, A., Santopuoli, A. & Neri, M. (2002). Institutionalized elderly,
professional burden and job burnout. Archives of gerontology and geriatrics, 8, 23 — 28.
Barsauskiene, V. ir Janulevigiiite, B. (1999). Zmogiskieji santykiai. Kaunas, Technologija, 387.
Basami, A., Chizari, M. & Abbasi, E. (2013). Investigating relationship between job burnout and
organizational commitment among extension workers in Kurdistan province, Iran. International
journal of humanities and social science invention, 2(10), 63 — 67.

Bileviciené, T. ir JonuSauskas, S. (2011). Statsitiniy duomeny taikymas rinkos tyrimuose. Vadovélis.
Vilnius, Mykolo Romerio universitetas. 310 [ziGréta 2022-11-05]. Prieiga per interneta:
https://repository.mruni.eu/bitstream/handle/007/16758/9789955192770.pdf

Byrne, B. M. (1994). Burnout: testing for the validity, replication, and invariancc of causal structure
across elementary, intermediate, and secondary teachers. American educational research journal,
31(3), 645 - 673.

Bucitiniené, 1. (2006). Sékmes veiksniai, lemiantys darbuotojy isipareigojimg organizacijai. Vadovo
pasaulis, 4, 8 — 10.

vt —

specialisty profesinio perdegimo sindromo raiska. Mokslo taikomieji tyrimai Lietuvos kolegijose,
1(3), 39 — 44.

Burke, R. J. & Greenglass, E. R. (2001). Hospital restructuring, work-family conflict and
psychological burnout among nursing staff. Psychology and health, 16(5), 583 — 594.

Ciftgioglu, A. & Sabuncuoglu, Z. (2011). An Investigation On Perceived External Prestige And
Related Work Variables In A Turkish Context. Industrial Relations and Human Resources Journal,
1(13), 105 - 126.

71


https://doi.org/10.11114/jets.v7i4.4067
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/105348229190011Z
https://repository.mruni.eu/bitstream/handle/007/16758/9789955192770.pdf

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.
34.

35.

36.

Ceponieng, D. ir Lazauskaité — Zabielske, J. (2017). Mokytojy individualaus ir suvokiamo kolektyvinio
veiksmingumo sgsajos su perdegimu darbe. Acta Paedagogica Vilnensia, 38, 25 —41.

Darrough, O., G. (2006). An examination of the relationship between organizational trust and
organizational commitment in the workforce. Doctoral dissertation, Nova Southeastern University.
Dissertation Abstracts International.

Dik¢ius, V. (2021). Anketos sudarymo principai. Vilniaus universitetas: Marketingo katedra.
Gaizauskaite, I. ir Mikéné, S. (2014). Socialiniy tyrimy metodai: apklausa. Vadovélis.Vilnius:
Mykolo Romerio universitetas.

Geneviciiit¢ — Janoniené, G., Skucaité, R. ir Endriulaitiené, A. (2015). Isipareigojimas organizacijai —
darbuotojy profesinio perdegimo rizikos ar saugos veiksnys? Psichologija, 52, 77 — 90.

Genevicilitée — Janoniené, G. ir Endriulaitiene, A. (2010). Darbuotojy asmenybés bruozy, subjektyviai
vertinamo transformacinio vadovavimo stiliaus, darbo motyvacijos ir jsipareigojimo organizacijai
saveikos modelis. Psichologija, 41, 50 — 67.

Girdauskieng¢, L. (2011). Ar reikia kiirybinés organizacijos lyderiams ugdyti darbuotojy lojaluma?
Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, 16, 743 — 752.

Gudzinskiené, V. (2012). Socialiniy darbuotojy, dirbanciy vaiky globos namuose, laiko vadyba kaip
perdegimo sindromo prevencija. Societal Innovations for Global Growth, 1(1), 976 — 988.
Gudzinskiené, V. ir Pozdniakovas, A. (2020). Socialiniy darbuotojy, dirbanciy priklausomybés ligy
reabilitacijos bendruomengje, profesinio perdegimo sindromo raisSka. Socialinis darbas. Mokslo
darbai, 18(2), 6 — 24.

Gudzinskien¢, V. ir Pozdiniakovas, A. (2021). Socialiniy darbuotojy profesinio perdegimo sindroma
nulemiancios organizacinés priezastys. Socialinés gerovés tyrimai, 19(1), 26 — 47.

Ide, P. (2018). Perdegimo sindromas: geb¢jimo duoti liga: suprasti, pripazinti, gydyti. Vilnius:
Magnificat leidiniai, 160.

Ioraite, M. (2011). Zmogiskieji istekliai — svarbiausias konkurencinio pranasumo galtinis,
strategiSkai valdant organizacija. Socialiniy moksly studijos, 3(1), 31 — 58.

Igbal, O. (2016). Organizational commitment is significantly related to productivity of employees
and performance of organizations. International Journal of Management, Accounting & Economics,
12, 837 — 851.

Jagelavicieng, A., Stravinskieng, J. ir Rutelioné, A. (2006). Image factors which determine the choice
of the bank. InzZineriné ekonomika, 4(49), 87 — 94.

Janoniené, G. G., Skucaité, R. ir Endriulaitiené, A. (2015). [sipareigojimas organizacijai — darbuotojy
profesinio perdegimo rizikos ar saugos veiksnys? Psichologija [zitiréta 2021-11-05]. Prieiga per
interneta: http://www.journals.vu.lt/psichologija/article/download/9333/7156

Jenaro, C., Flores, N. & Arias, B. (2007). Burnout and coping in human service practitioners.
Professional psychology: research and practice, 38(1), 80 — 87.

Jucevicieng, P. (1996). Organizacijos elgsena. 2-asis leidimas. Kaunas, 284.

Kaye, J. & Jordan-Evans, Sh. (2006). Mylékite juos, arba praraskite: priverskite gerus zmones
pasilikti: 26 motyvavimo strategijos uzsiémusiems vadovams. Vilnius, 328.

Karakus, M. & Aslan, B. (2009). Teachers commitment focuses: a three-dimensioned view. Journal
of management development, 28(5), 425 — 438.

Kardelis, K. (2002). Moksliniy tyrimy metodologija ir metodai. 2-asis leidimas. Kaunas, 142.

72


http://www.journals.vu.lt/psichologija/article/download/9333/7156

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

Kavaliauskiené, Z. (2012). Darbuotojo jsipareigojimo organizacijai koncepto evoliucija vadybos
moksle. Vadybos mokslas ir studijos — kaimo versly ir jy infrastruktiros plétrai, 1(30), 72 — 80.
Kavaliauskien¢, Z. (2012). Darbuotojo formalyjj jsipareigojimg organizacijai inicijuojantys veiksniai
konceptualiuoju aspektu. Profesinés studijos: teorija ir praktika, 2(9), 69 — 74.

Kavaliauskien¢, Z. (2009). Organizacinis jsipareigojimas kaip teorinis konstruktas, Ekonomika ir
vadyba: aktualijos ir perspektyvos,2(15), 82 — 93.

Kavaliauskiené, Z. (2011). Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai kaip organizacijos
funkcionalumo prielaida. Profesinés studijos: teorija ir praktika, 8, 213 — 219.

Kavaliauskiené, V. ir Balcitinaité, R. (2014). Profesinis perdegimas ir jo raiska socialinio darbo
profesionalizacijos kontekste. Tiltai, 69(4), 17 — 36.

Khan, M. R., Jam, F. A. & Ramay, M. I. (2010). The impacts of organizational commitment on
employee job. European journal of social sciences, 15(3), 292 — 298.

Kim, H., & Stoner, M. (2008). Burnout and turnover intention among social workers: effects of role
stress, job autonomy and social support. Administration in Social work, 32(3), 5 — 25.

Kinzl, J.F., Knotzer, H., Traweger, C. & Lederer, W. (2005). Influence of working conditions on job
satisfaction in anaesthetists. British journal of anaesthesia, 94(2), 211 — 215.

Kinderis, R. (2009). Darbuotojy lojalumo stiprinimas smulkaus verslo jmonése. Tiltai 1, 39 — 54
[Zitiréta 2022-10-01]. Prieiga per internetg: J.04~2009~1367166617090.pdf (lituanistikadb.lt)
Koruklu, N., Ozenoglu-Kjremjt, H., Feyzioglu, B., & Ladag, E. (2012). Teachers Burnout Levels in
Terms of Some Variables. Educational Sciences: Theory & Practice, 12(3), 1823 — 1830.
Kristensen, T. S., Borritz, M., Villadsen, E., & Christensen, K. B. (2005). The Copenhagen Burnout
Inventory: A New Tool for the Assessment of Burnout. Work & Stress: An International Journal of
Work, Health & Organisations, 19(3), 192 — 207.

Kumpikaité, V. ir Rupsiené, K. (2008). Darbuotojy jsipareigojimy didinimas: teorinis ir praktinis
aspektas. Ekonomika ir vadyba, 13, 374 — 380.

Lazauskaité — Zabielske, J., Urbanaviciiité, 1. ir Rekasitit¢é — Balsiené, R. (2017). Meistriskumo dirbti
strategijy vaidmuo i$sekimo ir darbo iStekliy sgsajoms: pedagogy imties tyrimas. Psichologija, 56, 20 — 36.
Leiter, M. P. & Maslach, Ch. (1999). Six areas of worklife: a model of the organizational context of
burnout. Journal of health and human services administration, 21, 472 — 4809.

Leiter, M.P. & Schaufeli, W. B. (1996). Consistency of the burnout construct across occupation.
Anxiety, stress and coping, an International Journal, 9, 229 — 243.

Leiter, M. P. (1992). Burnout as a crisis in professional role structures: measurement and conceptual
issues. Anxiety, stress and coping, an International Journal, 5(1), 79 — 93.

Lewin, J. E. & Sager, J. K. (2007). A process model of burnout among salespeople: Some new
thoughts. Journal of Business Research, 60(12), 1216 — 1224.

Li, N., Zhang, L., Xueling, L. &| Lu, Q. (2020). The influence of operating room nurses job stress on
burnout and organizational commitment: The moderating effect of over-commitment. Original
research: empiricalresearch — quantitative, 77, 1772 — 1782.

Lietuvos Respublikos Vyriausybé, 2019-10-11 Personalo administravimo skyriaus veiklos sritys
(funkcijos) [zitréta 2022-10-01]. Prieiga per internetg: https://eimin.Irv.1t/lt/personalo-
administravimo-skyriaus-veiklos-sritys-funkcijos

73


https://etalpykla.lituanistikadb.lt/object/LT-LDB-0001:J.04~2009~1367166617090/J.04~2009~1367166617090.pdf
https://eimin.lrv.lt/lt/personalo-administravimo-skyriaus-veiklos-sritys-funkcijos
https://eimin.lrv.lt/lt/personalo-administravimo-skyriaus-veiklos-sritys-funkcijos

56.

57.
58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

Lipinskiené, D. (2008). The examination of relationship between organizational commitment and job
satisfaction of employees. Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, 4, 282 — 289.
Luobikieng, 1. (2004). Sociologiniy tyrimy metodika / mokomoji knyga. Kaunas: Technologija
Marcinskas, A., Driteikiené, G. ir Paulauskaité, L. (2007). Darbdavio jvaizdis Lietuvoje: ekonominis
kontekstas. Ekonomika, 77, 35 — 49.

Marek, T., Schaufeli, W. B. & Maslach, C. (2017). Professional burnout: Recent developments in
theory and research. Routledge, Taylor & Francis, 33, 312. [ziaréta 2021-11-02]. Prieiga per
interneta: https://doi.org/10.4324/9781315227979

Maslach, Ch. (2003). Job burnout: new directions in research and intervention. Current Directions in
Psychological Science, 12(5), 189 — 192.

Maslach, Ch. & Jackson, S. E. (1981). The measurement of experienced burnout. Journal of
occupational behaviour, 2(1), 99 — 113.

Maslach, Ch., Schaufeli, W. B. & Leiter, M. P. (2001). Job Burnout. Annual Review of Psychology,
52,397 — 422.

Mathieu, J. E. & Zajac, D. M., (1990). A review and meta- analysis of the antecedents, correlates,
and consequences oforganizational commitment. Psychological Bulletin, 108(2), 171 — 194.

Meng, H., Luo, Y., Huang, L., Wen, J., Ma, J. & Xi, J. (2019). On the relationships of resilience with
organizational commitment and burnout: a social exchange perspective. The International journal of
human resource management, 30(15), 2231 — 2250.

Meichior, M. E. (1995). Burnout in nursing long-term residential settings. Journal of Psychiatry and
Mental Health Nursing, 2, 183 — 187.

Merkys, G. ir Bubeliene, D. (2013). Profesinio perdegimo jveika ir hobis: mokytojy apklausos
duomenys. Acta Paedagogica Vilnensia, 31, 110 — 125.

Mazur P. J.& Lynch M. D. (1989). Differential impact of administrative, organizational and
personality factors on teacher burnout. Teaching and Teacher Education, 5(4). P. 337 — 353.

Meyer, J. P., Stanley, D., Herscovitch, L. & Topolnytsky, L. (2002). Affective, continuance and
normatyve commitment to the organization: a meta-analysis of antecedents, correlates and
consequences. Juornal of vocational behavior, 61, 20 — 52.

Mishra, G.P. (2005). Role of employee commitment in organizational effectiveness. Delhi business
review, 6(2), 89 — 93.

Mikalauskaite, K. ir Lipinskiene, D. (2001). Isipareigojimas organizacijai formos. Miisy socialinis
kapitalas — Zinios, 111 — 114.

Mikalauskas, A., Sirvinskas, E., Macas, A. ir Padaiga, Z. (2016). Profesinis perdegimas tarp
anesteziologija ir reanimatologija studijuojanciy rezidenty. Visuomenés sveikata, sveikatos mokslai,
26(6), 109 — 113. doi: http://doi.org/10.5200/sm-hs.2016.100

Mizutaviius, M. ir Simkus, A. (2015). Savanoriy jsipareigojimo sporto organizacijai veiksniy
vertinimas. Mokslo taikomieji tyrimai Lietuvos kolegijose, 1(11), 149 — 155. ISSN 1822-1068
Mohamed, H. E., Mohamed, H. S. Z., Essmat, W. S. A. (2020). The impact of job burnout on
employees’ commitment in tourism enterprises. Minia journal of tourism and hospitality research,
10(1), 1 — 26. Online ISSN 2735-4741

Nagar, K. (2012). Organizational commitment and job satisfaction among teachers during times of
burnout. Vikalpa, 37(2), 43 — 60.

74


https://doi.org/10.4324/9781315227979
http://doi.org/10.5200/sm-hs.2016.100

75.

76.

77.

78.

79.
80.

81.

82.

83.
84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

Nehmeh, R. (2009). What is organizational commitment, why shuold managers want it in their
workforce and is there any cost effective way to secure it. SMC working paper, Swiss management
center, 5, 1 — 11.

Oktay J.S. (1992). Burnout in hospital social workers who work wigh AIDS patients. Social-Work,
37(5), 432 — 4309.

Pacevicius, J. (2006). Profesinis perdegimas kaip organizacinés elgsenos problema. Ekonomika ir
vadyba: aktualijos ir perspektyvos, 2(7), 125 — 129.

Pagojyte, 1. (2006). Konsultanty pasitenkinimo darbu didinimas organizacijoje. Studenty moksliné
konferencija ,,Jaunasis mokslininkas — 2006 “ straipsniy rinkinys, 1 — 5.

Pakalkaité, L. (2006). Emocinis jsipareigojimas. Vadovo pasaulis, 6, 4 — 9.

Passarelli, G. (2011). Employees Skills and Organisational Commitment. International Business
Research, 4(1), 28 — 42.

Petkeviciate, N. ir Kalinina, I. (2004). Veiksniai, didinantys darbuotojy organizacinj jsipareigojima.
Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai, 31, 79 — 191.

Pik¢itinas, A. (2002). Organizacijos rySiy ir institucinio jvaizdzio valdymo patirtis Lietuvos jmonése.
Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai, 21, 147 — 165.

Pines, A. & Aronson, E. (1981). Burnout: from tedium to personal growth. New York, 229.
Pociiitée, B. ir Pe¢itira, Z. (2014). Studenty akademinio cinizmo raiskos studijose sasajos su
akademiniu perdegimu ir jsipareigojimu profesijai. Acta paedagogica vilnensia, 32, 101 — 115.
Rana, I. (2010). Asmens ir darbo suderinamumo bei jsipareigojimo organizacijai sgsajos. Tarptautinis
psichologijos zurnalas: biopsichosocialinis poziuris, 6, 139 — 154.

Raiziené, S. ir Baksyte, A. (2010). Socialines paslaugas teikianciy darbuotojy perdegimo sindromo,
socialinés paramos bei saviveiksmingumo sasajos. Socialinis darbas: mokslo darbai, 9(2), 119 — 126.
Rashad, D. M., Rosari, R. (2020). The impact of burnout toward affective commitment and turnover
intention. Jurnal siasat bisnis, 24(1), 18-33. doi: 10.20885/jsb.vol24.iss1.art2

Rekasitité — Balsiené, R. (2005). Verslo organizacijy klimato jvertinimo galimybés. Psichologija, 31,
86 — 100.

Ross, R. R. & Altmaier, M. E. (1994). Intervention in Occupational Stress: a Handbook of
Counselling for Stress at Work. 1st edition. SAGE Publications: London, 196.

Sarisik, M., Bogan, E., Zengin, B., & Dedeoglu, B. B. (2019). The impact of burnout on
organizational commitment: a study of public sector employees in Turkey. Journal of global business
insights, 4(2), 106-118. doi:10.5038/2640-6489.4.2.1066

Schaufeli W.B. & Van Dierendonck, D. (1996). Burnout and Reciprocity: Turnover in Health Care
Social Works. Work and Stress, 10, 225 — 237.

Schaufeli, W. B. & Greenglass, E. R. (2001). Introduction to Special Issue on Burnout and Health.
Psychology and Health, 16, 501 — 510.

Schyns, B., van Veldhoven, M. & Wood, S. (2008). Organizational climate, relative psychological
climate and job satisfaction: the example of supportive leadership climate. Leadership and
organization development journal, 30(7), 649 — 663.

Semmer, N. K. (1996). Individual differences, work stress, and health. The Handbook of work and
health psychology,second edition, John Wiley & Sons, LTD, 83 — 120.

75



95. Simonavi¢ius, G. ir Kavaliauskien¢, Z. (2019). Darbuotojy jsipareigojimo organizaijai raiska:
logistikos imonés atvejis. Mokslo taikomieji tyrimai Lietuvos kolegijose, 15, 94 — 104.

96. Smith, M., Segal, J., & Segal, R. (2015). Preventing burnout: signs, symptoms, causes, and coping
Sstrategies  [zitréta 2021-11-02]. Prieiga per interneta:  https://www.homelesshub.ca
[resource/preventing-burnout-signs-symptoms-causes-and-coping-strategies

97. StaniSauskiené, V. ir Veckiené, N. (1999). Karjeros samprata: mokslinio poziiirio kaita ir jos
refleksijos Lietuvoje problema. Socialiniai mokslai, 2(19), 23 — 31.

98. Salkauskiené, L., Stankevitiené, J. & Gedviliene, M. (2006). Darbuotojy motyvavimo empirinis tyrimas
Siauliy miesto jmoniy pavyzdziu. Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, 1(6), 156-162.

99. Smaiziené, I. (2006). Organizacijos reputacijos valdymas: prabanga ar biitinybé? Ekonomika ir
vadyba: aktualijos ir perspektyvos, 1(6), 163 — 169.

100.Tilindé, A., Fominiené, V. B. (2020). Veiksniai, turintys jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu.
Mokslas ir praktika: aktualijos ir perspektyvos. Tarptautiné moksline — praktiné konferencija, 2020
m. geguzés 21 — 22 d., 125.

101.Tuulik, K. & Alas, R. (2005). The impact of values and management style upon subodrinate
commitment, effectiveness and satisfaction — ethical consideration. Organizacijy vadyba: sisteminiai
tyrimai, 36, 178 — 191.

102.Vaicekauskiené, V. (2014). Profesinio perdegimo sindromo jveikos ir prevencijos prielaidos
socialiniame darbe. Socialinis ugdymas, 39(3), 188 — 202.

103. Valitinas, D. ir Drejeris, R. (2019). Darbuotojy pasitenkinimg darbu formuojantys veiksniai. Ekonomika
ir vadyba. ,,Mokslas — Lietuvos ateitis* teminé konferencija, 2019 m. vasario 13 d. [zitiréta 2022-09-19].
Prieiga per interneta: http://jmk.vvf.vgtu.lt/index.php/Verslas/2019/paper/viewFile/414/178

104.Vance, R. J. (2006). Employee engagement and commitment. A guide to understanding, measuring
and increasing engagement in your organization. Shrm Foundation, 53.

105.Versinskiene, R. ir Veckiene, N. (2007). Déstytojy lojalumas organizacijai: teoriniai aspektai.
Profesinis rengimas: tyrimai ir realijos, 13, 250 — 261.

106. Virelitiniené, L. (2007). Darbuotojy pasitenkinimg darbu lemianciy veiksniy analizé teoriniu apsketu.
Miisy socialinis kapitalas — Zinios, 114 — 119.

107.Vimantaité, R. (2007). Slaugytojy, dirbanéiy Lietuvos ligoniniy kardiochirurgijos centruose
,Perdegimo* sindromo raiskos ir paplitimo jvertinimas. Daktaro disertacija. Biomedicinos mokslai,
slauga. Kaunas, 2007, 121.

108.Vimantaite, R. ir Seskevidius, A. (2006). ,,Perdegimo” sindromas tarp Lietuvos kardiochirurgijos
centruose dirbanciy slaugytojy. Medicina, 42(7), 600 — 605.

109. Zeffane, R. (2009). Pride and commitment in organizations: exploring the impact of satisfaction and
trust climate. Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai, 51, 163 — 175.

110. Zangaro, G.A. (2001). Organisational commitment: a concept analysis. Nursing Forum, 36(2), 14 — 22.

111. Zakaitis, P. ir Pugkoriené, J. (2007). Pedagogy pasitikéjimo savimi ir perdegimo sindromo raiskos
sasajy ypatumai. Ugdymo psichologija, 18, 46 — 54.

112. Ziedelis, A. ir Pajarskiené, B. (2018). Higienos institutas slaugytojy profesinio perdegimo

prevencija sveikatos priezitiros jstaigose. Metodinés rekomendacijos. Vilnius, 21

76


http://jmk.vvf.vgtu.lt/index.php/Verslas/2019/paper/viewFile/414/178

Priedai

1 priedas. Darbuotojy jsipareigojimo organizacijai apibrézZimai

Saltinis

Apibrézimas

Angle, Perry, 1981 (i$
Kavaliauskiené, 2009)

Isipareigojimas organizacijai — pozityvi sgsaja su organizacija, darbuotojas pritaria
ir pazjsta organizacijos tikslus, bet kartu tai ir ekonominiai mainai, i$skai¢iavimas,
darbuotojai pasilieka, nes néra kity jdarbinimo galimybiy.

Mathieu, Zajac‘as, 1990

Organizacinis jsipareigojimas nurodo ry§j tarp asmens ir organizacijos.

Allen‘as, Meyer-is, 1991;

(Janonieng¢, Skucaitg,
Endriulaitiené, 2015)

Emocinis jsipareigojimas — darbuotojy emocinis prisiri§imas prie organizacijos,
susitapatinimas su ja. Testinis jsipareigojimas remiasi nuostoliais, kuriuos
darbuotojas galéty patirti palikdamas organizacija arba dél kity alternatyvy stokos.
Normatyvinis jsipareigojimas, tai pareigos jausmas likti organizacijoje.

Greenberg‘as, Baron‘as, 2000;
(i$ Bucitiniené, 2006)

Isipareigojimas organizacijai — darbuotojo identifikavimosi su savo organizacija
laipsnis, parodantis, kiek jis jsitraukes j organizacijos veikla ir nenori jos palikti.

Petkviciaté, Kalinina, 2004

Isipareigojimas organizacijai gali buiti apibiidintas kaip asmens individualinés
identifikacijos ir jsitraukimo j tam tikra organizacijg santykiné jéga.

Darrough‘as, 2006

Organizacinis jsipareigojimas apima stipry tikéjima organizacijos tikslais ir
vertybémis, pasiryzima déti dideles pastangas organizacijos labui bei stipry
troskima i$laikyti naryste joje.

Bucitniené, 2006

Isipareigojimas organizacijai apima zmoniy jausmus organizacijai, kurioje jie dirba.

Tai tarsi emocinis komfortas, kurj suteikia darbas organizacijoje.

Meyer-is ir kt., 2006

Isipareigojimas yra tarsi energijos suteikianti galia, ji paskatina darbuotojg imtis
veiklos. Isipareigojimas organizacijai yra motyvacijos dirbti dalis.

Kumpikaité, Rupsiené, 2008

Isipareigojimas organizacijai jvardijamas, kaip darbuotojo psichologinis
prisijungimas prie organizacijos.

Nehmeh¢as, 2009

Isipareigojimas organizacijai, tai psichologiné darbuotojy biisena, nusakanti jy rysi
su organizacija, kuris jtakoja darbuotojy apsisprendima pasilikti joje arba jg palikti.

Passarelli, 2011

Darbuotojo jsipareigojimas apibréziamas uoliu darbu, jsitraukimu j organizacijos
veikla bei numanomu ir akivaizdziu susitapatinimu su organizacijos vertybémis.

Kavaliauskiené, 2011

Isipareigojimas organizacijai traktuojamas riSancigja jéga, susiejancia individa su
tam tikromis pareigomis organizacijoje ir skatinancias zmones imtis veiklos ar ja
testi. Darbuotojo jsipareigojimas organizacijai nusakomas organizacijos — individo
ekonominio pobiidzio mainais, tiksly ir vertybiy sutapimu bei potencialiai
gyvenimiskos prasmés suteikianciais pozityviais santykiais su organizacija.

Mikalauskaité, Lipinskiené,
2011

Isipareigojimas organizacijai — tai pozilris | darba, kuris tiesiogiai susijes su
darbuotojo dalyvavimu organizacijoje veikloje, ketinant likti organizacijoje ir
akivaizdZiai susijes su darbo atlikimu.

Janoniené, Skucaité,
Endriulaitiené, 2015

Isipareigojimas organizacijai — darbuotojo nuostata organizacijos, kurioje dirba,
atzvilgiu, atskleidzianti, kiek individas tapatinasi su konkre¢ia organizacija, tiki jos
vertybémis bei tikslais ir nori likti dirbti.

e —

Isipareigojimas organizacijai yra tikslesnis kintamasis, numatantis tam tikrus
rezultatus (pvz. , pasitenkinimg atlieckama veikla, skatinima dirbti nasiau).
Isipareigojimas yra kai darbuotojas susitapatina su organizacija, jsitraukia j darba,
susitapatina su juo tuo padiu metu mégaudamasis atlickama veikla.

Kavaliauskiené, Simonavicius,
2019

Darbuotojo jsipareigojimas yra tam tikra jo sinergija su atlickamomis funkcijomis,
kuri leidzia geriau atlikti darba bei teikia abipusés naudos organizacijai ir jos
darbuotojui.
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2 priedas. Profesinio perdegimo apibréZzimai

Saltinis

Apibrézimas

Freudenberger‘is, 1974

Profesinis perdegimas (angl. burnout) atsiranda sgveikaujant fiziniam ir
emociniam i$sekimui, kuris pasireiskia darbuotojo neigiamu pozitriu j darba,
vidiniu susir@ipinimu.

Maslach‘as, 1993

Perdegimas — susiformuoja dél chronisko streso darbe, kuris ilgai besitesiantis
iSeikvoja darbuotojo emocinius, kitaip vadinamus energetinius asmens isteklius.

Ross‘as, Altmaier-is, 1994;
Pines‘as, Aronson‘as, 1981

Profesinis perdegimas yra ilgalaikio nekoreguoto darbinio streso pasekmé.

Schaufeli, Leiter‘is, Maslach‘as,
2001

Perdegimas, tai emocinio i§sekimo sindromas, depersonalizacija ir sumazéje
asmeniniai laiméjimai, kuriuo susirgti gali dirbantys zmonés.

Schaufeli, Greenglass‘as, 2001

Perdegimas yra emocinis, fizinis ir protinis i§sekimas, kylantis, dél ilgalaikio
dalyvavimo emociskai sunkiomis situacijomis darbe.

Kristensen‘as, 2005

Perdegimas yra nuovargis ar iSsekimas, pasireiskiantis konkreciose Zzmogaus
gyvenimo srityse, t. y. darbe ar asmeniniame gyvenime.

Smith‘as, Segal‘as 2015

Profesinis perdegimas — tai, emocinis i$sekimas ir sumazéjes asmeninis
pasitenkinimas profesine veikla, i§sivystantis kaip atsakas j chroniska profesinj
stresa.

Pacevicius, 2006

Perdegimo sindromas nusako psichinio, emocinio ir fizinio i§sekimo biisena,
susiformavusig dél ilgalaikiy nei$spresty stresy, kurie kyla darbe.

Kavaliauskiené, Bal¢itunaité,
2014; Kim‘as, Stoner*is, 2008

Profesinis perdegimas — susiformuoja dél per ilgg laikg besitesianéio streso,
teigiamy emocijy resursy iSnaudojimo, kai darbuotojai privalo nuolat ripintais
kitais ir spresti jy nesibaigiancias problemas.

Gudzinskiené, 2012

Profesinis perdegimas pasireiskia fiziniu ir emociniu nuovargiu, abejingumu
viskam, kas aplinkui, nepasitenkinimu savo liikesciais ir darbo rezultatais.

Abromaitiené, StaniSauskiené,
2014

Profesinis perdegimas daznai pasireiskia tokiose karjeros raidos etapuose, kai
zmogui tenka daugelis vienodai reik§mingy socialiniy vaidmeny — darbuotojo,
tévo / mamos, savo tévy vaiko.

Marek‘as, Schaufeli, Maslach‘as,
2017

Perdegimo sindromas, pirmiausia, tai socialiné problema, o ne mokslinis
konstruktas.

Ide, 2018

Profesinis perdegimas yra kiles i§ angly kalbos Zodzio ,,to burn out®, kuris
reiskia sudegti, iSsekti.

Ziedelis, Pajarskien¢, 2018

Profesinis perdegimas yra ilgalaikés nepalankios darbo aplinkos situacijos
sukelta blisena, kuriai biidingas i§sekimas, negatyvi nuostata darbo atzvilgiu bei
sumazéjes produktyvumas.
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3 priedas. Tyrimo instrumentarijus

Diagnostinis blokas:

Darbuotojo jsipareigojimas

Mathieu, Zajac ‘as, 1990; Allen ‘as, Meyer ‘is, 1991, Petkviciute, Kalinina,
2004; Buciuniené, 2006; Darrough ‘as, 2006, Kumpikaité, Rupsiene,
2008; Nehmeh ‘as, 2009; Mikalauskaité, Lipinskiené, 2011;
Kavaliauskiene, 2012; Geneviciiite—Janoniené, 2015; Janoniené,
Skucaite, Endriulaitiené, 2015, Alelitinaité, 2003, Kavaliauskiené,
Simonavicius 2019, Kavaliauskiené, 2011

investicijos |
organizacija

Kriterijai Indikatoriai Kintamieji
Emocinis Darbuotojas jauciasi emociskai susietas su organizacija.
prieraiSumas Darbuotojas jaucia didelj norq dirbti organizacijoje.
Darbuotojui biity lindna palikti organizacijq ir kolegas.
Darbuotojas dziaugiasi galédamas dirbti Sioje organizacijoje.
Darbuotojas jauciasi saugus organizacijoje.
1. Emocinis . - . e
jsipareigojimas SUSItapa'Flner_I_aS Darbuoto[as Jauciasi Seimos dalimi Sioje orggmzacuole.
su organizacija Darbuotojas jauciasi priklausqs organizacijai.
Darbuotojas siekia jgyvendinti jstaigos tikslus, tarsi tai biity jo tikslai.
Darbuotojo asmeninés vertybés sutampa su organizacijos vertybémis.
Isitraukimas | Darbuotojas nekeisty esamo darbo, net jei atsirasty geresnis pasiillymas.
organizacija Darbuotojui patinka, tai kq dirba organizacijoje.
Darbuotojas jauciasi svarbus ir vertinamas.
Darbuotojas yra jtraukiamas § sprendimo priémimo procesus.
Darbuotojas pasiryZes deti dideles pastangas organizacijos labui.
Patiriami Darbuotojas bijo netekti pagrindinio pajamy Saltinio.
nuostoliai Iséjimas is darbo, kuriame dirba labai ilgai, bty didelé asmeniné auka.
Darbuotojas jaucia baime, kad gali daug prarasti palikes organizacijq.
Darbuotojas per daug skyré saves Siai organizacijai.
2.Testinis
isipareigojimas Alternatyvy Darbuotojas neranda geresniy darbo pasiilymy, neturi kur kitur eiti.
stoka Darbuotojas dirbes daug mety vienoje organizacijoje netiki, kad kitur jis
gali uzdirbti daugiau.
Darbuotojo Darbuotojui svarbus jo indélis j organizacijq ir jo nenoréty prarasti.

Darbuotojas yra daug investaves j organizacijq, tiek emociniu, socialiniu
ir ekonominiu poziiriu.

3.Normatyvinis
jsipareigojimas

Darbuotojo
jaudiama pareiga
likti

Darbuotojas jaucia moraline pareigq pasilikti esamame darbe.
Organizacija nusipelné, kad darbuotojas likty, dél to, kaip su juo
elgiamasi, kad juo patikéjo.

Darbuotojas jaustysi kaltas palikes organizacijg.

Stiprus
darbuotojo
atsakomybés
jausmas

Organizacija daug investavo | darbuotojgq, dél to jis jaucia atsakomybe
likti joje.

Darbuotojas jauciasi skolingas savo organizacijai.

Darbuotojas turi likti, dél darbdavio investicijy j ji.

Diagnostinis blokas:
Darbuotojo profesinis perdegimas

Burisch ‘as, 2002; Bakker ‘is ir kt. 2004; Lewin ‘as, Sager ‘is, 2007;
Vimantaite, 2007; Abromaitiené, Stanisauskiené, 2014, Vaicekauskieneé,
2014; Mikalauskas ir kt., 2016; Lazauskaité-Zabielske, Urbanaviciiite,
Rekasiité-Balsiené, 2017, Ziedelis, Pajarskiené, 2018; Higienos
institutas, 2018; Ide, 2018; Gudzinskiene, Pozdniakovas, 2020;

Kriterijai

Indikatoriai

Kintamieji

Lentelés tesinys kitame puslapyje
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3 priedo tesinys. Tyrimo instrumentarijaus

Kriterijai Indikatoriai Kintamieji
Darbuotojo Darbuotojas vengia, bet kokio kontakto su aplinkiniais.
sumazéjes Darbuotojas geriau jauciasi biidamas vienas.
atsidavimas Bendravimas su kitais yra Saltas ir oficialus.
aplinkiniams Darbuot()j'o benafi.’avz.mo {onas su {a'tals yra Zeminantis.
Darbuotojas ,, klijuoja etiketes” kitiems.
Darbuotojas nepaiso kity nuomonés.
Darbuotojas nebesugeba uzjausti, jsiklausyti j kitus.
Darbuotojo Darbai atliekami pavirSutiniskai.
4. Depersonalizacija sumazéjes Darbuotojatv neberoc.lo s'usidor_né]"imo savo darbu.
atsidavimas Darbo atlikimo terminai yra vilkinami.
darbui Darbuotojas vengia atlikti svarbius darbus.
Darbuotojas jaucia kancig, kad kasdien reikia eiti j darbg.
Darbuotojas kasdien laukia darbo pabaigos.
Darbuotojas jaucia nuobodulj darbe.
Darbuotojas nepriima pokyciy.
Darbuotojo Darbuotojas pastoviai priekaistauja aplinkiniams.

ciniSkas, Saltas
elgesys su kitais

Darbuotojas nepripazjsta savo klaidy.

Darbuotojas elgiasi aikstingai.

Darbuotojas pastebi, kad vis dazniau elgiasi nepagarbiai su kitais.
Darbuotojas kabinéjasi prie kity dél menkniekiy.

Darbuotojas daznai konfliktuoja su kitais.

5. Asmeniniy siekiy
sumazéjimas

Padidéjusios
darbuotojo
pretenzijos sau

Darbuotojas daznai nuvertina savo jégas, atliktq darbg.

Darbuotojq kankina nepasitikéjimo savimi jausmas.

Darbuotojui atrodo, kad jis yra niekam tikes.

Darbuotojui atrodo, kad jo kompetencijos nebeuztenka tinkamai atlikti
pavestas uzduotis.

Darbuotojas jaucia nepasitenkinimgq ir nusivylimg savo darbu ir savimi.
Darbuotojq kankina mintys, kad tai ne jo profesija, kad tai neatitinka jo
likesciy.

Motyvacijos Darbuotojo re;ultatyvu_mas, _efekly_vumas sumaée’ja_.
darbui Darbuotojas dirba tik tiek, kiek priklauso, nedaugiau.
e Darbuotojas neberodo iniciatyvos.
sumazejimas Darbuotojas galvoja, kad biidamas darbe jis tik eikvoja savo laikg.
Darbuotojas nebemato perspektyvos saves realizavimui ioje darbo
vietoje.
Darbuotojo gaunamas atlygis neatitinka jdéty pastangy.
Per didelis Darbuotojas deda visas pastangas, kad galéty pateisinti liikescius.
darbuotojo Darbuotojas savanoriskai dirba neapmokamy virsvalandziy.
atsidavimas Darbuotojas jaucia, jog yra nepakeiciamas, dél to dirba daugiau.
darbui Darbuotojui atrodo, kad nebeturi savo asmeninio gyvenimo, nes per daug
saves atiduoda darbui.
Darbuotojas jauciasi persidirbes, dél per didely darbo reikalavimy.
6. Emocinis ir fizinis Darbuotojas Darbuotojas jaucia pastovy nuovargj.
< oki jauciasi fiziskai Darbuotojas jaucia silpnumo jausmq, enegrijos stokq.
Issekimas pavarges Darbuotojq kankina jvairiis negalavimai.
Darbuotojas Darbuotojas jaucia pastovig jtampq darbe.
jauciasi pavarges | Darbuotojq kankina nuotaiky kaita.
emocitkai Darbuotojas jauciasi beprasmiskai atlikdamas pareigas darbe.

Lentelés tesinys kitame puslapyje
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3 priedo tesinys. Tyrimo instrumentarijaus

Kriterijai

Indikatoriai

Kintamieji

Darbuotojas viskam yra apatiskas.

Darbuotojas yra dirglus, irzlus, kankina pykcio priepuoliai.
Darbuotojas nusivyles darbu ir savo gyvenimu.
Darbuotojas nesugeba susikaupti.

Darbuotojas nebepajégia spresti kity problemy.

Darbuotojas niekuo aplink nebesidomi, atsisakoma pomegiy..

Diagnostinis blokas:

Demografinés charakteristikos

7. Demografinés
darbuotojo
charakteristikos

Amzius

Darbuotojo amzius iki 30 m.
Darbuotojo amzius nuo 31 iki 45 m.
Darbuotojo amzius nuo 46 iki 50 m.
Darbuotojo amzius nuo 51 iki 60 m.
Darbuotojo amzius nuo 61 ir daugiau

Darbo stazas

Darbuotojas dabartinéje jstaigoje dirba nuo 1 iki 5 m.

Qabgﬁipéje Darbuotojas dabartinéje jstaigoje dirba nuo 6 iki 15 m.

Istaigoje Darbuotojas dabartinéje jstaigoje dirba nuo 16 iki 25 m.
Darbuotojas dabartinéje jstaigoje dirba nuo 26 iki 35 m.
Darbuotojas dabartinéje jstaigoje dirba nuo 36 iki 45 m.

Uiilpamos Darbuotojas uZima vadovaujancios pareigos.

pareigos Darbuotojas uzima nevadovaujancios pareigos.

Lytis Darbuotojas yra vyras.

Darbuotoja yra moteris.

Seiminé padétis

Darbuotojas gyvena vienas.
Darbuotojas turi sukiires seimgq.
Darbuotojas gyvena su partneriu (-re).
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4 priedas. Tyrimo instrumentas - anketa

Gerbiamas tyrimo dalyvi,

Esu Kauno technologijos universiteto magistrantiuros studente.
Atlikdama Sj tyrimg, siekiu nustatyti tarpusavio rysj tarp darbuotojo
Isipareigojimo ir profesinio ,perdegimo” pasireiskimo organizacijoje.
Gauti rezultatai bus panaudoti tik rasant baigiamajj projekta.
Anketa yra anoniminé, todél tikimasi nuosirdZiy Jiusy atsakymy.

1. Perskaitykite kiekvieng teiginj ir Jums tinkantj atsakymo varianta pazymeékite (X).

Nesu @ Sutinku  VisiSkai

AS jauciuosi prisiriSes prie savo darbovietés.

AS noriu dirbti Sioje jstaigoje dar daug mety.

Man bty lildna, jeigu reikéty palikti Sig darbo vieta.

Man bty liGdna, jeigu tekty issiskirti su kolegomis.

AS dziaugiuosi galédamas dirbti Sioje jstaigoje.

Darbas Sioje jstaigoje man sukelia saugumo jausma.

Mano vertybés sutampa su jstaigos vertybémis (pagarba,
atsakomybé, profesionalumas).

AS jauciuosi Sios jstaigos dalimi.

AS manau, kad savo darbu padedu vadovui jgyvendinti
iSsikeltus tikslus, siekti rezultaty.

AS nekeisCiau esamo darbo, net jei atsirasty geresnis
pasitlymas.

Man patinka, tai ka dirbu Sioje darbovietéje.

AS jauciuosi svarbus ir vertinamas Sioje jstaigoje.

AS esu jtraukiamas j sprendimo priémimo procesus.

Esu pasiryZes déti dideles pastangas jstaigos labui.

AS bijau netekti Sio pagrindinio pajamy Saltinio.

AS asmeniskai jauscCiausi daug prarades, jeigu tekty iSeiti is
Sio darbo.

AS jdéjau daug pastangy ir laiko, dél Sios jstaigos.

Man sunku patiketi, kad kitur galéciau rasti geresnj darbo
pasitlyma su geresnémis darbo sglygomis.

AS netikiu, kad kitur galéciau uzdirbti daugiau.

Man svarbus mano indélis j Sig jstaigg ir to nenoréciau
prarasti.

AS jauciu moraline pareigg pasilikti Sioje jstaigoje.

AS dékingas darbdaviui, kad manimi pasitiki.

AS jausciausi kaltas prie$ kolektyva ir vadovg, jeigu reikéty
palikti Sig jstaigg.

AS jauciuosi skolingas savo darbovietei uz tai, kiek ji man
yra suteikusi.
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2. Nurodykite, kaip daznai sutinkate su iSvardintais teiginiais, kur retai atitinka keletg karty per metus, kartais

— karta per ménesj ar reciau, daznai — keletg karty per ménesj ar dazniau, labai daznai — keletg karty per savaite

ar kasdien). Jums tinkantj atsakymo varianta pazymeékite (X).

Niekada Retai

Po darbo dienos as nebeturiu noro bendrauti su aplinkiniais.

Darbo aplinkoje as geriau jauciuosi bidamas vienas.

AS su kolegomis bendrauju formaliai, tik darbiniais klausimais.

AS darbe nebeturiu kantrybeés.

AS jauciu, kad mano bendravimo tonas kitiems kelia jtampa.

AS darbe darau, taip kaip man atrodo geriau, o ne kitiems.

AS nenoriu klausytis kity problemy nei darbe, nei namuose.

AS nematau prasmeés per daug stengtis darbe.

Man mano darbas nebéra jdomus.

AS darbus atidelioju iki paskutinés minutés.

AS stengiuosi iSvengti atlikti svarbius darbus.

AS nesijauciu naudingas Sioje jstaigoje.

Ejimas j darbg man kelia neigiamas emocijas.

AS su dZiaugsmu laukiu darbo dienos pabaigos.

AS jauciu nuobodulj darbe.

AS nepalankiai Zitriu j bet kokius pokycius darbe.

AS drasiai reiskiu savo nuomone, pastabas darbe.

AS nesugebu pripaZinti savo klaidy.

Kolegos sako, kad as elgiuosi aikstingai.

Kolegos sako, kad as kabinéjuosi prie kity, dél menkniekiy.

AS drasiai reiskiu nuomone darbe, dél to kyla konfliktai.

Man atrodo, kad visi kiti geriau dirba uZz mane.

AS jauciu, kad man triksta pasitikéjimo savimi.

Man atrodo, kad as esu niekam tikes.

Mano kompetencijos nebeuztenka tinkamai atlikti pavestas
uzduotis.

AS jauciu nusivylima savo darbu ir savimi.

AS galvoju, kad mano profesija, neatitinka mano likesciy.

AS jauciuosi nenaudingas savo darbovietei.

AS jauciu, kad prastéja mano darbo rezultatai.

AS dirbu tik tiek, kiek priklauso, nepersistengiu.

AS nematau prasmés, rodyti iniciatyvos darbe.

AS jauciuosi kaltas, nes nesugebu pateisinti kity lakesciy.

AS manau, kad darbe as tik eikvoju savo laika.

AS nematau jokiy perspektyvy Sioje darbo vietoje.

Mano atlygis neatitinka mano jdéty pastangy ir darbo keliamy
reikalavimy.

AS labai stengiuosi, kad galéciau pateisinti kity ltkescius.

AS pamastau, kad jeigu reikéty, as ir vél rinkéiausi savo profesijg
dar karta.

Jeigu tik reikia, as pasilieku darbe ilgiau.

AS jauciu, kad esu svarbus ir reikalingas darbe.

AS jauciuosi fiziskai iSsekes, nuolat pavarges.
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Kaip daznai sutinkate su iSvardintais teiginiais, pazymeékite (X)

Niekada Retai Kartals Daznai

Visada

AS daug laiko skiriu darbui (net ir po savo darbo valandy).

AS jauciuosi persidirbes, dél per dideliy darbo reikalavimy.

AS jauciu silpnumo jausma, enegrijos stoka.

Mane kankina jvairls negalavimai.

AS jauciuosi emociskai iSsekes.

AS jauciu pastovig jtampag darbe.

AS j viskg reaguoju labai jautriai.

Man viskas nebejdomu, nebenoriu nieko veikti, bendrauti.

Mane viskas aplinkui erzina.

AS jauciuosi nusivyles darbu ir savo gyvenimu.

AS nepajegiu spresti kity problemy darbe.

3. Kokias pareigas uZzimate savo darbovietéje?

00 Vadovaujancios pareigos

00 Nevadovaujancios pareigos

5. Ar rekomenduotuméte savo specialybe
neapsibrendusiam jaunam Zmogui?

o Tikrai taip

0 Pagalvotuméte

o Tikrai ne

0 Rekomenduotuméte kitg specialybe

7. Koks Jasy darbo stazas esamoje darbovietéje?

0 Nuo 1 iki 5 m.

0 Nuo 6 iki 15 m.
0 Nuo 16 iki 25 m.
0 Nuo 26 iki 35 m.
0 Nuo 36 iki 45 m.

9. Kokia Jasy Seiminé padétis?

[0 Gyvenate vienas (-as)

[ I1Stekéjusi/vedes

[0 Gyvenu su partneriu (-re)
O Kita

4. Jeigu Jums atsirasty galimybé pakeisti profesijg,
tai padarytumeéte?

O Tuoj pat

0 Pagalvotuméte

0 Niekada nekeistuméte savo profesijos

6. Ar galite teigti, kad Jus esate jsipareigojes savo
darbovietei?

o Tikrai taip

o Taip

0 1S dalies

O Ne

o Tikrai ne

8. Koks Jusy amzius?

0 ki 30 m.

[0 Nuo 31 iki 45 m.
00 Nuo 46 iki 50 m.
00 Nuo 51 iki 60 m.
[0 Nuo 61 ir daugiau

10. Kas Jus esate?

[J Vyras
[0 Moteris
[0 Nenoriu nurodyti e

peékoju uz Jusy
atsakymys’
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5 priedas. Leidimas atliktj tyrimg VSI Respublikinéje PanevéZio ligoninéje

VIESOJT [STAIGA RESPUBLIKINE PANEVEZIO LIGONINE

Smelynés g, 28, LT-35144 PaneveZys, tel (845)501 530, ¢l p, info@penevezioligonme It
Duomenys ksuplami ir suugomi Junidiniy asmeny registre, kodus 191340120

Kauno technologijy universiteto PaneveZio 2022-09-4F Nr. 5-4450
technologijy ir verslo fakultetui 1 2022-09-21 pradymg

DEL LEIDIMO ATLIKTI TYRIMA

Vadovaujantis 2022 m. rugsejo 23 d. Medicinos etikos komisijos posédZio protokolu
Nr. ME-8 leidziame Kauno technologijy universiteto Panevézio technologijy ir verslo fakulteto
Vadybos magistratiiros studentei Deimantei Gapdienei atlikti baigiamojo magistro projektui tyrima
tema ,Darbuotoju jsipareigojimo organizacijai ir perdegimo profesingje veikloje tarpusavio
s53sajos™.

Tyrimo rezultatus prasome pateikti V[ Respublikines Panevézio ligoninés Medicinos etikos
komisijai.

Direktorius N Arvydas Skorupskas

Jolanta Damogiene, tel. (8 45) 507132, el.p. info@panevezioligonine.lt
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7 priedas. Depersonalizacijos dimensijos raiSka pagal teiginius (aprasomoji statistika)

Vidutiné | Standartinis
Depersonalizacija N Min. | Maks. verte nuokrypis
IPo darbo dienos a$ nebeturiu noro bendrauti su aplinkiniais 170 1 5 2,79 1,043
Darbo aplinkoje as§ geriau jauciuosi budamas vienas 170 1 5 2,84 ,983
IAS su kolegomis bendrauju formaliai, tik darbiniais klausimais 170 1 5 2,77 1,207
IAS darbe nebeturiu kantrybés 170 1 5 2,21 ,998
IAS jauciu, kad mano bendravimo tonas kitiems kelia jtampa 170 1 5 2,11 1,094
IAS darbe darau, taip kaip man atrodo geriau, o ne kitiems 170 1 5 2,48 1,212
IAS nenoriu klausytis kity problemy nei darbe, nei namuose 170 1 5 2,51 1,121
IAS nematau prasmes per daug stengtis darbe 170 1 5 2,05 1,062
IMan mano darbas nebéra jdomus 170 1 5 2,08 1,099
IAS darbus atidélioju iki paskutinés minutés 170 1 5 1,92 1,000
IAS stengiuosi iSvengti atlikti svarbius darbus 170 1 5 1,74 1,011
IAS nesijauciu naudingas Sioje istaigoje 170 1 5 2,28 1,094
Ejimas j darbg man kelia neigiamas emocijas 170 1 5 2,37 1,191
IAS su dziaugsmu laukiu darbo dienos pabaigos 170 1 5 3,23 1,131
IAS jauéiu nuobodulj darbe 170 1 5 2,10 1,013
IAS nepalankiai zitiriu i bet kokius pokyc¢ius darbe 170 1 5 2,29 1,047
IAS drasiai reiskiu savo nuomone, pastabas darbe 170 1 5 2,94 1,099
IAS nesugebu pripazinti savo klaidy 170 1 5 2,11 ,936
Kolegos sako, kad a§ elgiuosi aikstingai 170 1 5 1,56 ,883
Kolegos sako, kad a$§ kabinéjuosi prie kity, dél menkniekiy 170 1 5 1,66 ,986
IAS drasiai reiskiu nuomong darbe, dél to kyla konfliktai 170 1 5 1,85 ,967
Respondenty skaicius (N)| 170 2,27
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8 priedas. Asmeniniy siekiy sumaZzéjimo dimensijos raiSka pagal teiginius (aprasomoji statistika)

Vidutiné | Standartinis
N Min. Maks. verte nuokrypis

Man atrodo, kad visi kiti geriau dirba uz mane 170 1 5 2,20 ,927
IAS jauciu, kad man triiksta pasitikéjimo savimi 170 1 5 2,10 ,946
Man atrodo, kad as esu niekam tikes 170 1 5 1,64 ,881
Mano kompetencijos nebeuztenka tinkamai atlikti pavestas 170 1 5 1,81 ;931
uzduotis

IAS jau¢iu nusivylimg savo darbu ir savimi 170 1 5 1,80 1,012
IAS galvoju, kad mano profesija, neatitinka mano liakesciy 170 1 5 1,97 1,117
IAS jauciuosi nenaudingas savo darbovietei 170 1 5 1,88 1,087
IAS jauciu, kad prastéja mano darbo rezultatai 170 1 5 1,96 1,084
IAS dirbu tik tiek, Kiek priklauso, nepersistengiu 170 1 5 2,32 1,205
IAS nematau prasmes, rodyti iniciatyvos darbe 170 1 5 2,29 1,194
IAS jauciuosi kaltas, nes nesugebu pateisinti kity lukesciy 170 1 5 1,95 1,073
IA$ manau, kad darbe as tik eikvoju savo laika 170 1 5 1,81 1,079
IAS nematau jokiy perspektyvy Sioje darbo vietoje 170 1 5 2,26 1,238
Mano atlygis neatitinka mano jdéty pastangy ir darbo 170 1 5 3,02 1,262
keliamy reikalavimy

Respondenty skaicius (N)] 170

Darbuotojy jsipareigojimo organizacijai ir profesinio perdegimo raiska jstaigoje

Vidutiné | Standart.
Min. | Maks. verté nuokrypis [Tiriamojo reiskinio raiskos lygis

Testinis jsipareigojimas 1,00 5,00 3,4343 ,70368 Vidutinis

Emocinis jsipareigojimas 1,71 5,00 3,5303 ,68906 Vidutinis (ar¢iau auksto)
Normatyvinis jsipareigojimas 1,00 5,00 3,1706 , 78088 Vidutinis
Isipareigojimas 1,24 4,78 3,3784 ,57218 Vidutinis
Depersonalizacija 1,33 4,43 2,2798 ,65142 Zemas

Asmeniniy siekiy sumazéjimas | 1,00 4,07 2,0718 ,712108 Zemas

I$sekimas 1,44 4,00 2,7140 ,51457 Vidutinis
Profesinis perdegimas 1,44 4,00 2,3552 ,55043 Vidutinis (aréiau Zemo)
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9 priedas. Darbuotojuy amZiaus grupiu koreliacija su profesiniu perdegimu (aprasomoji statistika)

Asmeniniy
siekiy Profesinis
Koks Jiisy amzius? Depersonalizacija | sumazéjimas | ISsekimas | perdegimas
.. . Pearson‘o koreliacija ,897** ,972** ,840** 1
Profesinis perdegimas
IKi 30 m Statistinis reik§mingumas 0,003 <,001 0,009
Respondenty skaicius (N) 8 8 8 8
- . Pearson‘o koreliacija ,919** ,902** ,133** 1
Profesinis perdegimas
Nuo 31 iki 45 m Statistinis reik§mingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 52 52 52 52
. . Pearson‘o koreliacija ,905** ,941** ,810** 1
Profesinis perdegimas
NUo 46 iki 50 m Statistinis reikSmingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 39 39 39 39
. . Pearson‘o koreliacija JATTF* ,911** ,810** 1
Profesinis perdegimas
Nuo 51 iki 60 m Statistinis reikSmingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 46 46 46 46
.. . Pearson‘o koreliacija ,945** ,896** ,695** 1
Profesinis perdegimas
Nuo 61 ir daugiau Statistinis reikSmingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 25 25 25 25

** Koreliacija reik§minga 0,01 lygyje
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10 priedas. Koreliacijos su darbuotojy darbo stazu (apraSomoji statistika)

Darbuotojy darbo stazas koreliacija su profesiniu perdegimu (aprasomoji statistika)

Asmeniniy
Koks Jiisy darbo stazas esamoje darbovietéje? siekiy Profesinis
Depersonalizacija | sumazéjimas | ISsekimas | perdegimas
PI’OfESI-nIS Pearson‘o koreliacija ,875** ,897** ,625** 1
perdegimas . .
Nuo 1 iki 5 m Statistinis reik§mingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 48 48 48 48
Profesinis Pearson‘o koreliacija 913** 911%* 770%* 1
perdegimas .
Nuo 6 iki 15 m Statistinis reik§mingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 47 47 47 47
PrOfeS'_mS Pearson‘o koreliacija ,943** ,949** ,932*%* 1
perdegimas .
Nuo 16 iki 25 m Statistinis reikSmingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 29 29 29 29
Profesinis Pearson‘o koreliacija (44** ,969** ,874** 1
perdegimas .
Nuo 26 iki 35 m Statistinis reikSmingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 27 27 27 27
Profesinis Pearson‘o koreliacija ,948%** ,022%* 757** 1
perdegimas .
Nuo 36 iki 45 m Statistinis reik§mingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 19 19 19 19
** Koreliacija reikSminga 0,01 lygyje
Darbuotojy darbo stazo koreliacija su jsipareigojimu (apraSomoji statistika)
Koks Jiisy darbo stazas esamoje Emocinis Testinis Normatyvinis
darbovietéje? Isipareigojimas | jsipareigojimas | jsipareigojimas | jsipareigojimas
Pearson‘o koreliacija 1 ,598** ,825** ,832**
[sipareigojimas Statistinis reik§mingumas <,001 <,001 <,001
Nuo 1 iki5 m | Respondenty skai¢ius (N) 48 48 48 48
. L Pearson‘o koreliacija 1 ,671%* ,889%* ,879%*
Isipareigojimas .
NUo 6 iki Statistinis reikSmingumas 0 <,001 <,001
15m Respondenty skaicius (N) 47 47 47 47
. L Pearson‘o koreliacija 1 ,486** ,192%* ,858**
Isipareigojimas ..
Nuo 16 iki Statistinis reikSmingumas 0,007 <,001 <,001
25m Respondenty skaicius (N) 29 29 29 29
. o Pearson‘o koreliacija 1 (21%* ,165** 817**
Isipareigojimas L.
NUo 26 iki Statistinis reik§mingumas <,001 <,001 <,001
35m Respondenty skaicius (N) 27 27 27 27
. L Pearson‘o koreliacija 1 ,914*>* ,862** ,954**
Isipareigojimas . .
Nuo 36 iki Statistinis reik§mingumas <,001 <,001 <,001
45m Respondenty skaicius (N) 19 19 19 19
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11 priedas. Koreliacija tarp jsipareigojimo formu ir profesinio perdegimo dimensijuy

Asmeniniy
Emocinis Testinis Normatyvinis | Depersona- siekiy
isipareigojimas | jsipareigojimas | isipareigojimas lizacija sumazéjimas | ISsekimas
Pearson‘o
2 koreliacija 1 ,298%** ,306** -,638%* -,617%* -,486**
:i Statistinis
2 5 reik§mingumas <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
_—
é §. Respondenty 170 170 170 170 170 170
w .= skai¢ius (N)
Pearson‘o ,298™ 1 ,681""
2 koreliacija -,023 ,084 -,020
:i Statistinis <,001 <,001
? En reikSmingumas ,764 ,280 ,801
23
2 §_ Respondenty 170 170 170 170 170 170
Qo v
= .2, skaiéius (N)
Pearson‘o ,306™ 681 1 -,046 ,033 -,089
@ koreliacija
§ = Statistinis <,001 <,001 ,556 ,675 ,249
2 Eo reik§mingumas
e
£ g Respondenty 170 170 170 170 170 170
O .= v
Z .2 skaicius (N)
Pearson‘o -,638™ -,023 -,046 1 753" ,526™"
© koreliacija
E Statistinis <,001 764 556 <,001 <,001
% reik§mingumas
c
g 170 170 170 170 170 170
a Respondenty
A skaicius (N)
= Pearson‘o -617 ,084 ,033 ,753™ 1 ,583™
'% koreliacija
2 Statistinis <,001 280 675 <,001 <,001
£z reik§mingumas
£ ON
£ g Respondenty 170 170 170 170 170 170
Z 2 skai¢ius (N)
Pearson‘o -,486™ -,020 -,089 526" ,583™ 1
koreliacija
" Statistinis <,001 ,801 ,249 <,001 <,001
g reikSmingumas
= Respondenty 170 170 170 170 170 170
2 skaiéius (N)

** Koreliacija reik§minga 0,01 lygyje
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12 priedas. Koreliacijos pagal pareigas (aprasomoji statistika)

Vadovaujanciy ir nevadovaujanciy pareigy uzimanciy darbuotojy koreliacija su jsipareigojimu

Kokias pareigas uZimate savo Emocinis Testinis Normatyvinis
darbovietéje? Isipareigojimas | jsipareigojimas | jsipareigojimas [jsipareigojimas
Isipareigojimas Pearson‘o koreliacija 1 ,7907] ,889’ ,957"
Vadovaujancios  Statistinis reikimingumas <,001 <,001 <,001
pareigos
IRespondenty skaicius (N) 20 20 20 20
Isipareigojimas Pearson‘o koreliacija 1 657" ,842' 847"
Nevadovaujanéios  Gyatistinis reiksmingumas <,001] <,001] <,001
pareigos
IRespondenty skaicius (N) 150 150 150 150

* Koreliacija reikSminga 0,01 lygyje

Vadovaujanciy ir nevadovaujanciy pareigy uzimanciy darbuotojy koreliacija su profesiniu perdegimu

Asmeniniy
siekiy Profesinis

Kokias pareigas uZimate savo darbovietéje? | Depersonalizacija | sumaZzéjimas | ISsekimas | perdegimas
Profesinis Pearson‘o koreliacija ,902** ,932%* ,790** 1

erdegimas .. .
P gl o Statistinis reikSmingumas <,001 <,001 <,001
Nevadovaujancias
pareigas uzima Respondenty skaicius (N) 150 150 150 150
Profesinis Pearson‘o koreliacija ,812** ,713** ,784** 1

erdegimas .. .
perded o Statistinis reikSmingumas <,001 <,001 <,001
Vadovaujancias
pareigas uzima Respondenty skaicius (N) 20 20 20 20

** Koreliacija reikSminga 0,01 lygyje
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13 priedas. Koreliacija pagal lytj (aprasomoji statistika)

Darbuotojy lyties koreliacija su jsipareigojimu (aprasomoji statistika)

Kokia Jusy lytis? Emocinis Testinis Normatyvinis
Isipareigojimas | jsipareigojimas | jsipareigojimas | isipareigojimas
Isipareigojimas Pearson‘o koreliacija 1 ,405* ,721%* ,867**
Vyras Statistinis reikSmingumas 0,012 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 38 38 38 38
Isipareigojimas Pearson‘o koreliacija 1 J17** ,866** ,858**
Moteris Statistinis reikSmingumas <,001 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 122 122 122 122
Isi L Pearson‘o koreliacija 1 ,803** ,892** ,976**
I\i:aifreilﬁﬁjrz?;i Statistinis reikSmingumas 0,005 <,001 <,001
Respondenty skaicius (N) 10 10 10 10

* Koreliacija reikSminga 0,05 lygyje
** Koreliacija reikSminga 0,01 lygyje

Darbuotojy lyties koreliacija su profesiniu perdegimu (aprasomoji statistika)

Asmeniniy
siekiy Profesinis
Kokia Jisy lytis? Depersonalizacija | sumazéjimas | ISsekimas | perdegimas
Profesinis Pearson‘o koreliacija ,900** ,927** J776%* 1
erdegimas

P _gl Statistinis reik§mingumas <,001 <,001 <,001
Vyrai

Respondenty skaicius (N) 38 38 38 38
Profesinis Pearson‘o koreliacija ,907** ,926** ,784** 1
perdegimas Statistinis reik§mingumas <,001 <,001 <,001
Moterys

Respondenty skaicius (N) 122 122 122 122
Profesinis Pearson‘o koreliacija ,841** ,784** 0,441 1
perdegimas g tistinis reikSmingumas 0,002 0,007 0,203
Nenori nurodyti

Respondenty skaicius (N) 10 10 10 10

** Koreliacija reikSminga 0,01 lygyje
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14 priedas. SCEDU 2022: tarptautinés konferencijos paZyméjimas
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CERTIFICATE OF ATTENDANCE

October 21, 2022, Nr. PKT-446
We hereby certify that

Deimanté GapSiené

attended the annual international scientific-practical conference
“SCIENCE AND EDUCATION IN GLOBALIZATION
(SCEDU" 2022)”
at Panevézys University of Applied Sciences

held in Panevézys (Lithuania)
on October 20-21. 2022

and delivered presentation

“Relationships between employees' commitment to the organization
and their burnout in professional activities™

Director

2)



15 priedas. ,,Technologiju ir verslo aktualijos — 2022” konferencijos paZyméjimas

Studenty moksliniy darby konferencija

Technologijy ir verslo
aktualijos
2022

—
fochnotogh
ktu Ir“rsll:llj?i!ilultum
1922

PAZYMEJIMAS

Deimantei Gapsienei

Uz dalyvavimg studenty mokslingje konferencijoje
» 1echnologijy ir verslo aktualijos - 2022" ir skaitytg
pranstimg tema ,Darbuotojo |siparelgojimo
erganizacial ir ] lemianly velksniy teorinés [Fvalgos”.

KTU Panewétio tec hnologijy ir verslo fakulteto dekaons
dr. Daiva Xestautiens

2022 m. lapkritio 25 d., Panevelys
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