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Kaunas

Patvirtinu, kad mano Dovilés Rybakovienés baigiamasis magistro darbas tema ,,Profesinio
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SUMMARY

Rybakoviené, Dovilé. Organizational Factors of Job Burnout. Master‘s Final Thesis in Human
Resources Management 621N60005/ supervisor lect. dr. Jurga Duobiené. Department of
Management, the School of Economics and Business, Kaunas University of Technology.

Social Sciences: Management and Administration (03S)

Key words: Burnout, emotional exhaustion, organizational factors, job demands, job resources
Kaunas, 2016. 93 p.

One of the most experienced problems at work nowadays is stress and job burnout is one
of its consequences. Job burnout is explained as a prolonged individual‘s response to chronical
stressors at work, which results with emotional exhaustion, depersonalization and self - inefficacy.
Employees® experiencing job burnout cause to an organization such problems as empoyee turnover,
absenteeism, higher probability of accidents at work, intention to leave job, lower productivity,
effectiveness and disengagement. Job burnout and its negative consequences is one the major issues
organizations face nowadays.

Research object: organizational factors of job burnout.

Research objective: to identify the relationship between organizational factors and job
burnout and to set the recommendations for the reduction of job burnout.

Rearch tasks: 1) to analyze job burnout and organizational factors and to identify the
relationship between them; 2) on the basis of the relationship between job burnout and
organizational factors, to identify the means of job burnout reduction; 3) to prepare the
organizational factors of job burnout theoretical model and to prepare research methodology; 4) on
the basis of the analyzed research results, to set the recommendations for the reduction of job
burnout.

Research results: the majority of respondents experience high level of emotional
exhaustion, medium level of depersonalization and low level of self - efficacy. 81% of responents
experience high level of emotional exhaustion, 44% of respondents experience low level of
depersonalization and 73% of repondents experience low level of self — efficacy. The research
results show no significant meanings between job burnout and demographic characteristics. The
relationship between organizational factors (job demands) and job burnout reveal that emotional
exhaustion had the positive relationship with workload and role conflict. Depersonalization had the
positive relationship with workload, role conflict and role ambiguity. Self — efficacy had the
negative relationship with all job demands: workload, role conflict and role ambiguity. The
relationship between organizational factors (job resources) and jod burnout results reveal the fact
that emotional exhaustion and depersonalization had the negative relationship with supervisor
support, coworker support, supervisor‘s positive feedback, autonomy, participation in decision

making and training. Self — efficacy had the positive relationship with the following jos resources:
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supervisor support, supervisor‘s positive feedback and participation in decision making.
Supervisor‘s negative feedback shows no significant meaning to job burnout.

Workload and lack of supervisor‘s positive feedback predicted emotional exhaustion,
workload and lack of autonomy and coworker support predicted depersonalization and role
ambiguity predicted self — inefficacy.

Conclusion. The majority of respondents experience high level of emotional exhaustion,
medium level of depersonalization and low level of self — efficacy. Workload and lack of supervisor
support have the biggest impact on emotional exhaustion, workload and lack of coworker support
and autonomy have the biggest impact on depersonalization and role ambiguity has the biggest
impact on self — inefficacy. Organizational factors such as social support (supervisor and coworker)

and workload are defined as the most outstanding organizational factors that influence job burnout.
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IVADAS

Temos aktualumas

Zmogaus gyvenimas susideda i§ jvairiy momenty - aktyvumo ir pasyvumo, darbo ir
poilsio. Darbas suteikia vidinj pasitenkinimg ir jneSa gyvenimui jvairovés. Visa, kas sukurta
zmogaus, sukurta dirbant, taciau, jeigu darbas yra toks svarbus, kodél tuomet didelé dalis zmoniy
néra patenkinti savo darbu? Intensyvesnis gyvenimo ritmas kuria didesnj stresa, kuris tampa viena
pagrindine Siuolaikinio gyvenimo problema.Teigiama, jog Zmogus per visg savo gyvenimag
praleidzia vidutiniS8kai 100 000 valandy darbe, todél darbdaviai susiduria su didele atsakomybe
sukurti ir uztikrinti darbuotojams tokias salygas, kad jie patirty kuo maziau streso ir jo pasekmiy
(Endelmann, 1993, cit. Bamber, 2006). Profesinis perdegimas yra jvardijamas kaip viena i$
ilgalaikio emocinio streso pasekmiy (Malsach ir kt., 2001). Jis atsiranda po to, kai zmogus ilgg laika
nesekmingai bando jveikti jvairius streso Saltinius. Egzistuoja nuomoné, jog darbinj stresa gali
patirti bet kuris darbuotojas, o perdegimg patiria tie, kurie susikiiré per didelius likescius ir siekius,
kaip kad teigiama plac¢iai naudojamoje frazéje: ,,Tam kad perdegtum, prie§ tai reikia degti
(Maslach ir kt., 2001, p.405).

Europoje atlikti tyrimai apie darbuotojy profesinj perdegimg ir patiriamg stresg parod¢, jog
darbo vietoje 28 % darbuotojy patiria stresg, o 23% darbuotojy jau yra susidir¢ su profesiniu
perdegimu (Jenaro ir kt., 2007, cit. Kavaliauskiené, Bal¢itinien¢, 2014). Europos saugos ir sveikatos
darbe agentiiros duomenimis, teigiama, jog daugiau nei ketvirtadalis su darbu susijusiy sveikatos
sutrikimy yra sukeliami streso, dél ko netenkama darbingumo daugiau nei vienai savaitei
(Bubeliené, Merkys, 2012). Taip pat teigiama, jog streso darbe paveikty darbuotojy darbo rezultatai
net septynis kartus mazesni nei nepaveiktyjy darbuotojy (Main ir kt., 2005). Lietuvoje riipinamasis
darbuotojy emocine sveikata formaliai nustatytas: jau 2005 metais parengtas Lietuvos Respublikos
darbuotojy saugos ir sveikatos jstatymas ir metodiniai nurodymai ,,Psichosocialiniy rizikos veiksniy
tyrimo metodiniai nurodymai“ (2005), kuriuose sakoma, kad darbdavio pareiga yra rapintis
emocine darbuotojy sveikata ir uztikrinti patiriamo streso darbe lygio jvertinima organizacijose,
taciau néra aiSku, kiek Lietuvos jmoniy yra atlike Siuos tyrimus ir kokiy prevenciniy priemoniy
émési (Barbrauskaité, Kaminskas, 2011).

Domgjimosi patiriamo streso priezastimis ir pasekmémis yra jvardijamos ne tik gyvenimo
kokybés pagerinimo, bet ir ekonominés priezastys. Organizacijoje darbuotojo patiriamas stresas ir
jo pasekmés reiSkia darbuotojy kaitga ir pravaiksStas, sumazéjusi darbo efektyvuma, padidéjusia
nelaimingy atsitikimy tikimybe, darbuotojy kaitg ar panasius aspektus (Bandziené, 2009). Be to,
mokslininkai pabrézia, jog profesinis perdegimas, kaip ilgalaikio nevaldomo streso pasekmé ir jo

neigiama jtaka dirbantiesiems, tampa vis aktualesne problema (Maslach ir kt., 2003).



Profesinis perdegimas yra jtakojamas individualiy ir organizaciniy veiksniy. Darbo aplinka
veikia zmogy, taciau reakcija j ja kiekvieno zmogaus gali buti skirtinga, priklausomai nuo jo
individualiy savybiy. Todél vieni darbuotojai linke labiau perdegti nei kiti, tac¢iau teigiama, jog
organizaciniai veiksniai yra svarbesni profesinio perdegimo vystymuisi, nes zmogus negali
kontroliuoti darbo aplinkos, tuo tarpu kai savo individualias savybes gali koreguoti ir keisti
priklausomai nuo situacijos (Maslach ir kt., 2001).

Atsizvelgiant | nuomong, jog profesinis perdegimas yra ir organizacijos problema, kurig
reikéty spresti ne tik individualiomis, bet ir organizacinémis priemonémis ir organizaciniy veiksniy
svarbg profesinio perdegimo vystymuisi, iSkyla pagrindinis probleminis klausimas - kokie yra
profesinio perdegimo organizaciniai veiksniai ir kaip juos panaudoti profesinio perdegimo
mazinimui?

Darbo tikslas - nustatyti organizaciniy veiksniy sgsajas su profesiniu perdegimu ir parengti
rekomendacijas profesinio perdegimo maZinimui.
Darbo uzdaviniai:

1. Isanalizuoti profesinj perdegima ir organizacinius veiksnius identifikuojant jy tarpusavio
sgsajas.

2. Remiantis profesinio perdegimo sgsajomis su organizaciniais veiksniais, identifikuoti
profesinio perdegimo mazinimo priemones.

3. Suformuoti teorinj profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy modelj ir parengti
empirinio tyrimo metodologija.

4. Atlikus empirinj tyrimg ir iSanalizavus jo rezultatus suformuluoti rekomendacijas
profesinio perdegimo mazinimui.

Tyrimo objektas - organizaciniai profesinio perdegimo veiksniai.
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1. PROFESINIO PERDEGIMO ORGANIZACIJOJE PROBLEMATIKOS
ANALIZE

Profesinj perdegimg nagrin¢ja jvairios sritys: psichologijos, medicinos, sociologijos bei
vadybos mokslai. Pirmi straipsniai, susij¢ su profesiniu perdegimu, buvo paraSyti apie 1974-aisias
metais Amerikoje, kuriy pradinis tikslas buvo apibrézti pati fenomeng ir suteikti jam pavadinima.
Pirmasis, émesis nagrinéti §j fenomena, buvo psichiatras H. Freudenbergeris 1974 metais, kuris
taiké alternatyvius gydymo metodus motyvacijos ir emocinio iSsekimo srityse su paslaugas
teikianciais specialistais ir ta pacia linkme 1976 metais pradéjo dirbti socialiné psichologé C.
Maslach, kuri tyrin¢jo emocijas darbo aplinkoje ir kurios atradimais §ioje srityje nagrinéjant
profesinj perdegimg, daZniausiai ir remiamasi Siomis dienomis (Maslach ir kt., 2001). Sie
mokslininkai, atlikdami tyrimus, pastebéjo panasumy savo atradimuose: iSrySkéjo bendri
pasteb¢jimai, kad paslaugy suteikimas reikalauja daug energijos ir kad emocinis iSsekimas néra
jprasta reakcija ] per didelj darbo kruvi ir darbuotojai, bandydami apsisaugoti nuo patiriamy
neigiamy emocijy, stengiasi atitolti nuo kity Zzmoniy patiriamy problemy, tampa abejingi ir atsainiis
(Freudenberger, 1983; Maslach, 1982; Maslach, 1976; Freudenberger, 1974). Siy pastebéjimy déka,
susidoméjimas profesinio perdegimo fenomenu iSaugo ir prasidéjo sistemingi tyriné¢jimai, kurie gali
biiti skirstomi j du etapus — pirmasis, iki 1980 mety ir antrasis, po 1980 mety.

Pirmajame etape vyravo kokybiniai tyrimai, kuriuose buvo atskleistas profesinio perdegimo
fenomenas, nustatytas tam tikras désningumas ir pastebéta, kad su juo susiduria Zmonés, kurie dirbo
sveikatos priezitiros ir aptarnavimo sferose. Pirmojo tyrimo etapo trukumas buvo tas, kad jo metu
nepavyko nustatyti veiksniy, jtakojusiy profesinio perdegimo vystymasi, todél prasid€jo antrasis
tyrimy etapas — tiek kokybiniy (stebéjimas, interviu), tiek kiekybiniy (anketos) tyrimy, kuriy metu
buvo tiriamas didelis zmoniy skai¢ius (Maslach ir kt., 2001; Byrne, 1994; Hisashige, 1991).

Antrajame tyrimy etape iSaiSkéjo, kad profesinis perdegimas néra budingas vien tik
profesijoms, susijusioms su sveikatos prieziiira ir aptarnavimo sferomis, todél imtasi tirti ir kitus
profesijy atstovus ir paaiSkéjo, kad dazniausiai profesinj perdegimg patiria Zmonés, kuriy darbas
susijes su bendravimu (Pacevi¢ius, 2006; Gabbe ir kt., 2002; Maslach ir kt., 2002). Atliekant
daugelj tyrimy su jvairiy profesijy atstovais, profesinis perdegimas imtas laikyti patiriamo streso
darbe pasekme, todel imta ieskoti rySiy su darbuotojy elgesiu, jy pasitenkinimu darbu, darbuotojy
kaita (Maslach ir kt., 2001). Palaipsniui, atskleidziant profesinio perdegimo fenomeno
kompleksiskumg, atsirado sudétingesniy tyrimy, kurie leido iSsamiau paaiSkinti profesinio
perdegimo kilme ir ji salygojancius veiksnius (Maslach ir kt., 2001).

Profesinio perdegimo aktualumas buvo pabréziamas jvairiy mokslininky ir, nagrinéjant jo
atsiradimo prieZzastis, bei jo vystymasi jtakojancius veiksnius, mokslingje literatiiroje buvo iSskirtos
dvi tyrimy kryptys: tyrimai, siejantys profesinj perdegimg su individualiais veiksniais ir tyrimai,
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siejantys profesinj perdegima su organizaciniais veiksniais (Maslach, 2003; Maslach ir kt., 2001,
Maslach, Leiter, 1981), toliau iSsamiau ir apzvelgiant pastaruosius tyrimus.

Jau prie§ daug mety mokslininkus émé dominti klausimas, kas salygoja darbo stresg ir kas
motyvuoja zmones, todél Hackman ir Oldham 1976 metais pristaté Darbo dizaino (angl. Job
design) teorija, kuri vaidino svarby vaidmen;] tyrinéjant pastargjj klausimg (Bakker, Demerouti,
2014). Darbo dizainas buvo apibréziamas kaip galimybiy ir suvarzymy rinkinys, sudarytas i$
pavesty uzduoCiy ir atsakomybiy, kurios jtakoja darbuotojy darbo atlikimg ir patirtj darbe
(Hackman, Oldham, 1980, cit. Bakker, Demerouti, 2014). Darbo dizaino teorijos tikslas buvo
pagerinti pasitenkinimg darbu, darbo kokybe ir sumazinti problemas, kurios kyla darbuotojams,
tokias kaip nedarbingumas ar pravaikstos. Si teorija padéjo mokslininkams, tyrusiems darbo stresa
ir motyvavimo priemones, i8siaiSkinti, kurios darbo charakteristikos salygoja darbuotojy motyvacija
ir pasitenkinimg savo darbu (Bakker, Demerouti, 2014). Paskatinti $iy atradimy, mokslininkai,
tiriantys profesin] perdegimg, émési iSsamiau analizuoti organizaciniy veiksniy jtakg profesinio
perdegimo vystymuisi. Skirtingi autoriai tyré organizacinius veiksnius ir jy jtaka formuojantis
profesiniam perdegimui ir buvo nustatyta, kad organizaciniai veiksniai (darbo reikalavimai ir darbo
iStekliai) vaidina didelj vaidmenj nustatant profesinj perdegimg (Hakanen ir kt. 2008; Shaufeli ir kt.
2009a; Bakker ir kt. 2004; Shaufeli, Bakker, 2004). Be to, jvairlis mokslininkai, tirdami
organizacinius veiksnius, nustaté, jog jie vaidina didelj vaidmenj tiek profesinio perdegimo
vystymesi, tiek ir jo pozymiy bei perdegimo lygio mazinime. (Fernet ir kt., 2013; Shaufeli ir kt.
2009a; Hakanen ir kt. 2008; Bakker, Xanthopoulou ir kt. 2007; Demerouti, 2007; Bakker ir kt.
2004; Halbesleben, 2004; Shaufeli, Bakker, 2004; Demerouti ir kt., 2001; Malsach, Goldberg,
1998).

Norédami surasti paradigmg profesinio perdegimo tyrinéjimui, mokslininkai pasinaudojo
psichologiniais terminais tokiais kaip stresas, socialinis palyginimas, veiksmo teorija, egzistenciné
psichologija, saviveiksmingumas (Halbesleben, 2004). Profesinio perdegimo tyrinéjimai buvo
tesiami, siekiant surasti paaiSkinimus, kas jj sukelia ir kaip biity galima jj valdyti, todél imtasi kurti
profesinio perdegimo valdymo modelius.

Pirmasis profesinio perdegimo valdymo modelj sukiiré mokslininkas Karasek 1979 metais,
kuris buvo pavadintas reikalavimy-kontrolés modeliu (angl. demands — control model, DCM)
(Bakker, Demerouti, 2014; Bakker, Demerouti, 2007). Pagrindiné modelio prielaida buvo ta, kad
darbo stresas yra salygotas auksty darbo reikalavimy (darbo kriivio ir darbo laiko) ir zemos
kontrolés. Manoma, kad darbuotojai, kurie patys gali nuspresti kaip atlikti darba, nepatiria didelio
streso. Sis modelis buvo per siauros apimties, nes buvo ignoruojama socialiné parama ir pateiktas
per paprastas poziliris 1 streso Saltinius, todél véliau §is modelis buvo papildytas ir pavadintas
reikalavimy-kontrolés-palaikymo modeliu (angl. demands-control-support model, DCS)

(Xanthopoulou ir kt. 2007). Teigiama, jog kontrol¢ ir/arba palaikymas mazina neigiama auksty
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darbo reikalavimy jtaka. Taciau Sis modelis susidiré su kritika, jog jis negeba istirti skirtingy darbo
aplinky sudétingumo ir kad jis susitelkia ties kiekybiniais (kaip darbo spaudimas), o ne kokybiniais
(kaip emociniais) darbo reikalavimais ir jtraukia tik du darbo isteklius (Xanthopoulou ir kt., 2007).
Tyrimai parodé, jog profesinis perdegimas negali bati apribotas iki darbo apkrovimo, kontrolés ir
palaikymo, nes kiekviena profesija yra charakterizuojama skirtingomis darbo charakteristikomis
(Bakker, Demerouti, 2014; Bakker, Demerouti, 2007). Kaip reakcija j DCS modelj, 1996 metais
Siegrist sukiiré pastangy — apdovanojimo — neatitikimo model;j (angl. effort-reward-imbalance
model, ERI), kuriame pabréziama apdovanojimo, o ne kontrolés svarba. Teigiama, jog stresas kyla
dél disbalanso tarp pastangy ir apdovanojimo, kai uz nestabily ir daug reikalaujantj darba
negaunamas atlygis (pvz. jokiy paaukstinimo galimybiy). Sis modelis taip pat susilauké kritikos,
kad jis konceptualizuoja pastangas (t.y. reikalavimai) ir apdovanojima (t.y. iStekliai) bendraja
prasme (Xanthopoulou ir kt., 2007).

Dar vienas modelis, kuris buvo pagrjstas kognityviniais (zmogaus tikslais, asmeninémis
savybémis) ir aplinkos veiksniais, buvo sukurtas Hobfoll 1989 metais ir buvo pavadintas resursy
konservavimo modeliu (angl. conservation of resources model, COR) (Halbesleben ir kt., 2004).
Sis modelis aiskina, kad stresas kyla tuomet, kai asmuo susiduria su grésme prarasti t3, ka jis
vertina. Grésmé gali kilti i§ darbo aplinkos (pvz., darbo praradimas). Grésmé matoma kaip streso
Saltinis, kuris véliau vystosi ] profesinj perdegimg. Halbesleben ir kt. (2004) teigimu, Zmongés yra
labiau susirtiping kaip iSvengti praradimy nei kaip pasiekti tiksly, todél reikalavimai vaidina
svarbesn] vaidmen] profesiniam perdegimui formuotis nei iStekliai, kg ir patvirtino atliktas
profesinio perdegimo tyrimas, kuris parodé, jog darbo reikalavimai yra labiau susij¢ Su emociniu
iSsekimu nei istekliai (Halbesleben ir kt., 2004). Be to, mokslininky teigimu, COR modelis padeda
suprasti kaip profesinis perdegimas salygoja prasta darbo atlikimg ir Zemag organizacinj
jsipareigojima (Halbesleben ir kt., 2004).

Remdamiesi reikalavimy — kontrolés (DCM) ir pastangy — apdovanojimo — neatitikimo
(ERI) modeliais, 2007 metais Bakker ir Demerouti sukiiré¢ darbo reikalavimy — darbo istekliy
modelj (angl. job demands — resources model, JD-R), kurio pagrindinis privalumas yra jo
lankstumas, nes jame yra palikta vietos jtraukti naujiems streso Saltiniams ir modelj galima
adaptuoti konkre¢ioms darbo grupéms, kas daro §j modelj placiai pritaikomu bet kurioje aplinkoje
(Bakker, Demerouti, 2014; Bakker, Demerouti, 2007; Xanthopoulou ir kt., 2007) (zr. 1 pav.).
Modelis yra naudojamas nustatant profesinio perdegimo grésme (Demerouti ir kt., 2001),
organizacinj jsipareigojima, pasitenkinimg darbu (Bakker ir kt., 2010) ir atsidavima (Bakker ir kt.,
2007a; Hakanen ir kt., 2006). Be to, Sis modelis imtas naudoti norint nuspéti Siy patiriy neigiamas
pasekmes, tokias kaip nedarbingumas (Bakker ir kt., 2003) ar darbo atlikima (Bakker ir kt., 2004).
Modelyje isskiriamos dvi pagrindinés charakteristikos, kurios tinka bet kuriai darbo aplinkai — tai

darbo reikalavimai ir darbo istekliai.
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1 paveikslas. Bakker ir Demerouti darbo reikalavimy — iStekliy modelis

Protiniai
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Emociniai Ttampa
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Fiziniai

Kiti

Organizacinés

pasekmeés

Parama Y

Darbo istekliai Motyvacija

Autonomiia

Vertinimas

Kiti

Saltinis: Bakker, Demerouti (2007).

JD-R modelio esmé — profesinio perdegimo rizika yra auks¢iausia tuomet, kai darbo reikalavimai
yra auksti, o darbo iStekliai mazi (Xanthopoulou ir kt., 2007). JD-R modelyje iSreiskiama prielaida,
kad kiekviena profesija gali turéti savo rizikos veiksniy, susijusiy su darbo stresu. Nors darbo
reikalavimai nebiitinai yra neigiamo pobiidzio, kartais jie gali pavirsti ] streso darbe Saltinius
(Bakker, Demerouti, 2014; Baker, Demerouti, 2007). Profesinio perdegimo procese darbo
reikalavimai susije¢ su emociniu iSsekimu, tuo tarpu kai darbo iStekliai susij¢ su depersonalizacija ir
asmeniniy siekiu sumazéjimu (Fernet ir kt., 2013). Manoma, jog auksti darbo iStekliai gali
sumazinti perdegimo rizikg (Fernet ir kt., 2013; Xanthopoulou ir kt., 2007). Mokslininky teigimu,
darbo reikalavimy — iStekliy modelis (JD-R) gali buti naudojamas kaip jrankis Zzmoniy iStekliy
valdymui, kadangi §is modelis gali buti pritaikomas pla¢iam profesijy spektrui ir gali buti
naudojamas pagerinti darbuotojy gerbuvj ir darbo atlikimg (Bakker, Demerouti, 2014; Baker,
Demerouti, 2007). Be to, teigiama, jog yra atlikta daug $io modelio tyrimy, kad $is modelis jau tapo
teorija, kuria remiantis galima suprasti, paaiskinti ir daryti prielaidas apie darbuotojo bikle
(profesinis perdegimas, sveikata, motyvacija, jsitraukimas) ir darbo atlikima (Bakker, Demerouti,

2014).
Galima teigti, jog jau daugiau nei prie§ 40 mety, kai tik imta dométis profesiniu
perdegimu, imtasi kurti profesinio perdegimo valdymo modelius, kurie, atliekant tyrimus buvo
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sukritikuoti dél jy vienpusiSkumo, nelankstumo ar paprastumo ir arba buvo papildyti, arba buvo
ieSkoma kitokiy modeliy, kaip kad kol kas naujausias i§ sukurty modeliy - darbo reikalavimy —
darbo iStekliy modelis (JD-R), kuris pasizymi lankstumu ir gali biiti panaudojamas bet kokioje
darbo aplinkoje, jtraukiant bet kokius darbo reikalavimus ir bet kokius darbo isteklius atsizvelgiant j
darbo specifika.

Atlikus Lietuvoje atlikty moksliniy tyrimy apzvalga, pazymétina, kad organizaciniy veiksniy
jtakg profesiniam perdegimui vystytis nagrin¢jo Pacevic¢ius (2006), kuris nagring¢jo profesinj
perdegima kaip organizacinés elgsenos problema, Raiziené ir Baksyté (2010) tyré kaip profesinis
perdegimas yra susijgs su socialine parama bei saviveiksmingumu. Trankiinaité (2008) tyré
mokytojy darbinio streso bei profesinio perdegimo sgsajas su socialinés paramos Saltiniais. BakSyté
(2010), tyrusi socialines paslaugas teikian¢iy darbuotojy profesinio perdegimo, socialinés paramos
bei saviveiksmingumo sgsajas, nustaté, jog profesinis perdegimas yra susij¢s su socialine parama:
kuo vadovy parama yra didesné, tuo reciau pasireiSkia darbuotojy emocinis i§sekimas bei dazniau
pasireiSkia asmeniniai laiméjimai. Babrauskaité ir Kaminskas (2011) profesinj perdegima nagrinéjo
atlikdami psichosocialiniy veiksniy Lietuvos mazose statybos jmonése tyrimg, kur nustate, kad
didZiausia rizika patirti profesinj perdegima atsiranda jvertinus darbo kriivj ir darbo laika. Pastebéta,
jog Lietuvoje mokslininkai tyré po vieng ar du organizacinius veiksnius ir jy jtaka profesiniam
perdegimui, taiau triikksta tyrimy, skirty organizaciniy veiksniy grupei ir jy jtakai profesiniam
perdegimui tirti.

Nemazai uzsienio mokslininky nagrinéjo, kokiomis organizacinémis priemonémis galima
biity sumazinti arba iSvengti profesinio perdegimo. Mokslin¢je literatiiroje organizacinés profesinio
perdegimo mazinimo priemonés skirstomos ] tris lygius: prevencings, prevencinés/reaguojancios ir
reaguojancios, t.y. patyrusiy profesinj perdegimg darbuotojy reabilitacija ir Sios priemonés gali biiti
nukreipiamos tiek j organizacija, tiek ir j darbuotoja (Schelvis ir kt., 2013; O‘Driscoll, Cooper,
2010; Awa ir kt., 2010; LeBlanc, Schaufeli, 2008; LeFevre ir kt. 2006; Dewe, O‘Driscoll, 2002;
Van der Klink ir kt., 2001).

Analizuojant Lietuvos mokslininky sitilomus profesinio perdegimo mazinimo budus,
pastebéta, kad dazniausiai sitilomi savipagalbos metodai, t.y. labiau akcentuojamos profesinio
perdegimo pasekmés individui ir savipagalba, nejtraukiant j tai organizacijos ir neanalizuojant
profesinio perdegimo prevencijos ir mazinimo organizacinémis priemonémis galimybiy. Profesinio
perdegimo mazinimo problema nagrinéjo Bukeikaité¢ (2011), kuri gilinosi 1 socialiniame darbe
patirto profesinio perdegimo jveikos strategijas, kurios buvo nukreiptos j darbuotoja ir savipagalba,
taip pat Gudelis (2007), nagrinéjes socialing-psichologing pagalba pedagogams, pasiiilé naudoti
asmeninius profesinio perdegimo prevencijos btidus. Taciau mokslinéje literatiiroje teigiama, kad
individualios profesinio perdegimo mazinimo strategijos yra salyginai neefektyvios ir ypa¢ darbo
vietoje, kur zmogus turi menka jtaka streso Saltiniy kontrolei (Maslach, Goldberg, 1998), todél
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turéty buti vykdoma profesinio perdegimo mazinimo galimybiy organizacinémis priemonémis
paieska.

Nepaisant to, kad profesinis perdegimas yra organizaciné problema, Visgi yra mazai tyrimy,
skirty pristatyti, vertinti profesinio perdegimo sumazinimo jveikas, kurti programas (Halbesleben ir
kt. 2004). Tai pat teigiama, kad strategijy, kurios padéty sumazinti neigiamg profesinio perdegimo
poveikj ar uzkirsti kelig Siam nemaloniam reiskiniui, yra nepakankamai (Cohen, Gagin, 2005).
Pasak Bubelienés ir Merkio (2012), kitose Salyse patiriamas profesinis perdegimas ir jo paplitimas
yra pakankamai daznai tiriamas, taip pat kreipiamas démesys j profesinio perdegimo jveikos
nagrinéjima, jo mazinimo galimybes, taciau, deja, Lietuvoje tokiy tyrimy néra atlickama daug. Taip
pat ir pasigendama tyrimy, skirty profesinio perdegimo redukavimo organizacinémis valdymo
priemonémis ir pastebéta, jog tyrinéjant darbuotojy profesinj perdegimg, tebedominuoja
sveikatingumo ir psichologinis poziiris, todél tikslinga j situacijg pazvelgti ir organizacijos
valdymo lygmeniu (Bubeliené, Merkys, 2010).

Kaip vienus 1§ Lietuvos mokslininky, nagrin€jusiy profesinio perdegimo mazinimo
organizacinémis priemonémis, galima biity paminéti Bubelieng ir Merkj (2010), kurie nagrinéjo
mokytojy profesinio perdegimo redukavimo prielaidas vadybos ir edukacinémis priemonémis, taip
pat Abromaitien¢ (2014), kuri gilinosi | biidus, kaip padéti pedagogams naudojant supervizijg ir
ugdomgjj vadovavimg. Paminétina ir BakSyté (2010), pasiiiliusi darbo aplinkos ir griztamojo rysio
pertvarkyma, Vaicekauskiené (2014), ieSkojusi socialiniy darbuotojy profesinio perdegimo jveikos
bei prevencijos krypciy. Vadybos moksly kontekste paminétina Bandziené (2009), kuri identifikavo
organizacines streso valdymo priemones ir nagrin€jo jy veiksminguma.

Zinant, kad organizaciniai veiksniai vaidina didesnj vaidmenj nei asmeniniai ir kad
individualios profesinio perdegimo mazinimo strategijos néra labai efektyvios, nes darbinéje
aplinkoje zmogus neturi didelés jtakos reguliuoti streso Saltinius, yra svarbu vykdyti profesinio
perdegimo mazinimo galimybiy ir priemoniy paieska ne tik individualiomis, bet ir organizacinémis
priemonémis. Organizacinis jsikiSimas sprendziant profesinio perdegimo problemg gali bati
produktyvus, juk pagerinus darbo salygas, kurios jtakoja daugelj darbuotojy, ne tik pavienius,

galima susilaukti gery rezultaty.
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2. PROFESINIO PERDEGIMO MAZINIMO TEORINIAI SPRENDIMAI

Profesinis perdegimas — sudétingas reiskinys, kurio atsiradimo priezastys ir pasekmés tiek individui,
tiek organizacijai yra nagrinéjamos daugelio mokslininky jau ne vieng deSimtmetj. D¢l iSaugusiy
tiek gyvenimo tempo, tiek darbo kriivio, profesinis perdegimas ir jo jveikos biidy paieska tampa vis
aktualesne problema. Zinoma, problemy arba streso darbe visikai nejmanoma iSvengti, tadiau
organizacija gali padéti darbuotojams iSvengti profesinio perdegimo, taip padédama ne tik
darbuotojui, bet ir sau. Siame skyriuje bus aptariama profesinio perdegimo samprata, jo dalys ir
procesas, taip pat pristatomi profesiniam perdegimui jtaka darantys veiksniai, profesinio perdegimo
paplitimas tarp jvairiy profesijy ir jo pasekmés ne tik individui, bet ir organizacijai, analizuojamos
organizacinés profesinio perdegimo mazinimo priemonés bei priemoniy taikymo sprendimai ir

parengiamas teorinis profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy modelis.

2.1. Profesinio perdegimo samprata

Darbuotojo pozitiris j darbg ir jo santykis su darbu yra laikomas svarbiu aspektu, nes
darbuotojas gali arba padéti organizacijai siekti savo tiksly, arba atvirksc¢iai — trukdyti. Dalis
darbuotojy, tik priimti j darbg, entuziastingai ir aktyviai émési darbo, bet véliau tapo abejingais,
nusivylusiais ir neefektyviais. Kyla klausimas - kodél? Christina Maslach, kuri yra viena i$
profesinio perdegimo nagrinéjimo pradininkiy, sako, kad profesinis perdegimas yra tragiSska baigtis
specialistams, kurie atéjo dirbti budami entuziastingi ir atsidave, pasiryz¢ daug dirbti ir atiduoti
save, taciau taip besglygiskai save ,,dovanodami‘ kitiems, dalis jy susidiiré su profesiniu perdegimu
(Maslach, Goldberg, 1998). Colmano (2002) pozitriu, perdegimo sindromas — tai stiprus stresinis
sutrikimas, kiles dél didelio kriivio darbe, kuris apibudinamas kaip emocinis iSsekimas, kurj seka
nerimas, depresija, nuovargis ir prastas darbo atlikimas.

Pats terminas ,,perdegimas yra ne akademinés kilmés, jis kildinamas i§ 1960 metais
parasyto Grahamo Greeno romano ,Perdegimo atvejis“ (angl. A Burn-Out Case), kuriame
pagrindinis herojus patiria profesinj perdegimg (Maslach ir kt., 2001), o pirmg kartg profesinio
perdegimo terminas buvo pavartotas 1974 metais amerikie¢iy psichiatro H.Freundenbergerio
siekiant apibudinti emocine bukl¢ Zzmoniy, kuriy darbas buvo susij¢s su artimu bendravimu ir
ilgalaikiu darbu su Klientais ar pacientais (Pacevi¢ius, 2006). 1990 metais Krokuvoje, Lenkijoje
jvyko pirma Europoje surengta konferencija skirta profesiniam perdegimui ir nuo tada profesinis
perdegimas daugelyje publikacijy ir knygy tapo placiai nagrinéjama tema (Halbesleben, Buckley,
2004). Per daugiau nei 40 mety, susidoméjimas profesiniu perdegimu i$augo pastebéjus jo neigiama

poveikj tiek darbuotojams, tiek ir organizacijoms.
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Nors profesinis perdegimas yra svarbus individualiu, socialiniu ir ekonominiu mastu ir
placiai tiriamas, iki Siol néra vienos jj apibréziancios sgvokos ar tarptautinio susitarimo kas yra
profesinis perdegimas, be to, jis néra jtrauktas ir j tarptautinj sisteminj ligy sarasa (TLK), iSskyrus
kai kurias $alis (Kaschka, 2011). Svedijoje profesinis perdegimas, kaip medicininé diagnoze, buvo
pristatytas 1997 metais ir greitai tapo viena i$ dazniausiai diagnozuojamy ligy, labiausiai auganciy
vie$ajame sektoriuje (Schaufeli ir kt., 2009 b). Svedijoje, norint patvirtinti profesinj perdegima kaip
liga, jis turi atitikti tam tikrus kriterijus — tai yra maziausiai dvi savaites besitesiantys fiziologiniai ar
emociniai simptomai, tokie kaip sumazéjes gebéjimas jveikti stresg, sumazéjusi koncentracija,
dirglumas, emocinis nestabilumas, sutrikes miegas, raumeny skausmai, galvos svaigimas, be to, Sie
simptomai turi sglygoti negebéjimg atlikti darbo, taciau tuo paciu, jie neturéty biiti susije su kuria
nors psichine liga (Ahola ir kt., 2010; Schaufeli ir kt., 2009 b). Nyderlanduose profesinio perdegimo
sindromas pripaZjstamas profesine liga ir gali biiti laikoma kaip nedarbingumo prieZastis nuo 2000
mety (Ahola ir kt., 2010). Cia profesinio perdegimo diagnozés klasifikacija isskiriama j tris su
stresu susijusius lygius: 1) distresas (pakankamai $velniis simptomai, kurie lemia tiktai dalinai
sutrikusj darbingumg); 2) nerviné krizé (rimti distreso simptomai ir laikinas negaléjimas atlikti
darbo); 3) perdegimas (su darbu susijusi neurostenija ir ilgalaikis negaléjimas atlikti darbo)
(Schaufeli ir kt., 2009 b). Amerikoje profesinis perdegimas néra laitkomas medicinine diagnoze,
taciau jis yra socialiai priimtinas, o profesinio perdegimo faktas skatina kompensuojamas
darbuotojy gerovés ir pagalbos darbuotojams programas (Shirom, 1989, cit. Schaufeli it kt., 2009
b).

Analizuojant moksling literatirg buvo pastebéta profesinio perdegimo apibrézimy ir
terminy gausa. Dazniausiai yra sutinkami Sie perdegimo terminai: perdegimas (angl. burnout);
perdegimo sindromas (angl. burnout syndrome), emocinis perdegimas (angl. emotional burnout),
psichologinis perdegimas (angl. psychological burnout), darbo perdegimas (angl. job burnout), taip
pat kai kur tiesiog susiaurinamas iki emocinio i$sekimo (angl. emotional exhaustion) (Shaufeli ir kt.
2009b). Taciau jie i§ esmés zymi vieng ir tg patj reiSkinj ir yra naudojami kaip sinonimai (Guido ir
kt, 2012; Wu ir kt, 2012; Kaschka ir kt. 2011; Mollart ir kt. 2011; Alparslan, Doganer, 2009;
Vimantaité, 2007; Paceviéius, 2006; Burke, Greenglass, 2001), todél Siame darbe bus naudojamas
profesinio perdegimo terminas. Kadangi néra nustatyto vieno profesinio perdegimo apibrézimo dél
profesinio perdegimo reiskinio sudétingumo, todel Siame darbe profesinis perdegimas yra
nagrinéjamas kaip nevaldomo streso darbe pasekmé, asmeniui pasireiSkianti emociniu iSsekimu,

depersonalizacija ir asmeniniy siekiy sumazéjimu.
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2.2. Profesinio perdegimo dalys ir procesas

Mokslingje literatiiroje paprastai remiamasi Maslach ir kt. (1981) pateikta profesinio
perdegimo koncepcija, ir nors iki §iol néra vieningos profesinj perdegima apibréziancios sgvokos,
taCiau yra sutariama dél trijy pagrindiniy $io reiSkinio komponenty. Anot mokslininky, profesinis
perdegimas yra sudétingas procesas, kurj sudaro trys pagrindinés sudedamosios dalys (zr. 2 pav.):

e emocinis i§sekimas, pasireiSkiantis darbuotojo psichiniu, emociniu bei fiziniu nuovargiu;

e depersonalizacija, atsitraukimas (Demerouti, Bakker, 2007), pasireiSkianti negatyviomis
nuostatomis apie darbo turinj, savo pareigas ir kartu atsainumo Zzmoniy iSgyvenimams
stipréjimu, cinizmu;

e sumaZz¢j¢ asmeniniai pasiekimai, pasireiSkiantys nepasitikéjimo savimi didéjimu bei
subjektyviu savo profesinés kompetencijos ir savyjy laiméjimy darbe menkinimu.

2 paveikslas. Profesinio perdegimo dalys

Depersonalizacija

L
Asmeniniy siekiy

Emocinis iSsekimas yass
sumazéjimas

< LS

Profesinis
perdegimas

Saltinis: Maslach, Jackson (1981).

Teigiama, jog pirmieji du — emocinis iSsekimas ir depersonalizacija yra pagrindiniai
profesinio perdegimo sindromo komponentai (Shaufeli, Taris 2005; Schaufeli, Bunk, 2003, cit.
Hakanen it kt., 2006; Green ir kt., 1991), o Stemmelio ir kt. (1993) manymu, emocinis i$sekimas
yra laikomas pagrindiniu profesinio perdegimo reiskiniu (cit. Nagar, 2012). Maslach ir kt. (2001)
teigimu, i§ visy trijy profesinio perdegimo komponenty pats akivaizdziausias yra emocinis
iSsekimas, nes kai Zmonés bando apibudinti savo perdegima, visy pirma jie pamini pastargji, todél
Sis komponentas ir yra labiausiai iSnagrinétas. Taciau vien tik tai, kad Zmogus jauciasi emociskai
i8sekes, dar nereiskia, jog Zmogus jau patyré profesinj perdegima, nes profesinis perdegimas néra
vieno komponento reiSkinys (Maslach ir kt., 2001).

Kai kuriy mokslininky teigimu, kiti du profesinio perdegimo komponentai néra reikalingi,

nes jie atspindi saviveiksminguma, kaip asmening savybe (Le Blanc ir kt., 2007; Schaufeli, Bakker,
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2004, cit. Choi ir kt., 2012; Shirom, 1989, cit. Maslach ir kt., 2001). Kai kurie mokslininkai
sumazéjusius asmeninius siekius atskyré nuo profesinio perdegimo komponenty dél jo mazos
koreliacijos su profesiniu perdegimu (Lee, Ashforth, 1996, cit. Choi ir kt., 2012; Schaufeli, Bakker,
2004). Dar kiti mokslininkai teigia, kad depersonalizacija ir sumazéje asmeniniai siekiai yra tik
emocinio i§sekimo pasekmés, bet ne profesinio perdegimo komponentai (Moore, 1997). Taciau
pasitilytame ir pripazintame Maslach profesinio perdegimo modelyje asmeniniy siekiy sumazéjimas
yra laikomas kaip vienas i$ profesinio perdegimo komponenty (Maslach, Leiter, 2008).

Mokslininkai teigia, jog profesinio perdegimo komponentai (emocinis iSsekimas,
depersonalizacija ir asmeniniy siekiy sumazéjimas) buvo jvardinti po to, kai buvo atlikti pirmieji
profesinio perdegimo tyrinéjimai, atlikti su socialinés srities darbuotojais, kuriuos véliau jau su
jvairiy profesijy atstovais tgse jvairiis mokslininkai, kurie patvirtino §j trijy komponenty modelj
(Maslach, Goldberg, 1998). Kadangi skirtingi Zmonés skirtingai naudojo §j terming reiSkiniams
apibudinti, ne visuomet pavykdavo konstruktyviai prieiti prie problemos sprendimo budy, todél,
norint suprasti profesinj perdegima, Maslach ir kt. (1996) pristaté Bendrajj Profesinio Perdegimo
Model; (zr. 3 pav.).

3 paveikslas. Bendrasis profesinio perdegimo modelis

Reikalavimai
Per didelis darbo kriivis  Konfliktai
Istekliy trikumas (tarpasmeniniai konfliktai,

s vaidmenu konfliktas, vaidmenu
Sumazéje: dviprasmiskumas)
Kontroliuojanti l
streso jveika Perdegimas

Socialiné parama
Igndziy Emocinis i§sekimas—>Cinizmas,
f)anaudbiimas depersonalizacija

Sumazéje asmeniniai pasiekimai

Autonomija
Dalyvavimas
priimant
sprendimus

Sumazéjes jsipareigojimas
Pasekmeés
Padidéjes pravavaikstu, nedarbingo
laikotarpio kiekis, darbuotoju kaita

Sveikatos sutrikimai

Saltinis: Maslach ir kt. (1996).

3 paveiksle pavaizduoti trys pagrindiniai perdegimo komponentai: emocinis iSsekimas,
depersonalizacija/cinizmas ir asmeniniy siekiy sumazé¢jimas. Remiantis $iuo modeliu, profesinis

perdegimas yra jvardijamas kaip ilgalaikio nuolatiniy emociniy ir tarpasmeniniy streso Saltiniy
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darbe pasekmé. Sis profesinio perdegimo modelis atsirado kaip pirmyjy profesinio perdegimo
tyrimy pasekmé, kurie buvo atlickami remiantis apklausomis ir interviu. Kai kuriuose empiriniuose
tyrimuose buvo tirtas profesinio perdegimo lygis, kituose buvo tikrinama profesinio perdegimo
priezastys ir pasekmés — tokiy tyrin¢jimy déka iSaiSkeéjo ir buvo patvirtintas Sis trijy komponenty
modelis, kuris apibtdina patj profesinio perdegimo procesg (Malsach, Goldberg, 1998). Didelis
darbo kriivis ir konfliktai (tarpasmeniniai konfliktai, vaidmeny konfliktai, vaidmeny
dviprasmiskumas) yra pagrindiniai reikalavimai, tuo tarpu kai iStekliy trikumas (pvz.,
kontroliuojanti streso jveika, socialiné parama, autonomija, jgiidziy panaudojimas, dalyvavimas
priimant sprendimus) jvardijami kaip ypatingai svarbus (Maslach, Goldberg, 1998). Bendrai
paémus, Siame modelyje atsispindi sumazejusiy darbo iStekliy ir padidéjusiy darbo reikalavimy
rySys su profesiniu perdegimu, kuris, savo ruoztu veda j pasekmes.

Teigiama, jog Sie trys komponentai turi savo vystymosi eiliSkumg ir jie vienas su kitu yra
susije priezastiniu rySiu (Maslach, 1982; Maslach, Leiter, 1981). Darbuotojas gali jausti, kad jo
emociniai iStekliai iSeikvoti, pavyzdziui, dél dazno kontakto su kitais (pvz., klientais, pacientais,
mokiniais ir kt.) ir ims jausti emocinj i§sekimg. Norédamas jveikti emocinj i§sekima, jis atsiribos
nuo kity (pvz., klienty, kolegy, vadovy) (depersonalizacija). Véliau darbuotojui, jau esant
iSsekusiam ir atsiribojusiam, pasireik§ asmeniniy siekiy sumazéjimas ir jis susidurs su darbo
atlikimo problemomis (Leiter, Maslach, 1988; Maslach, 1982; Maslach, Leiter, 1981). Todé¢l, pagal
Maslach ir Leiterj (1981), profesinis perdegimas vystosi pagal tokj eiliSkumg: emocinis iSsekimas,
depersonalizacija ir asmeniniy siekiy sumaz¢jimas. Taciau yra pateikiamas ir kitoks profesinio
perdegimo vystymosi eiliSkumas — teigiama, kad emocinis iS$sekimas ir depersonalizacija vystosi
paraleliai ir abu lemia sumazéjusius asmeninius siekius (Lee, Ashforth, 1996). Dar viena profesinio
perdegimo komponenty vystymosi teorija teigia, kad depersonalizacija i$sivysto pirmoji, po kKurios
seka asmeniniy siekiy sumazé¢jimas ir paskutinis seka emocinis iSsekimas (Golembiewski,
Munzenrider, 1998, cit. Maslach ir kt., 2001).

Apibendrinant, profesinio perdegimo tyrimai jrodé nuosekly rysj tarp emocinio i§sekimo ir
depersonalizacijos, tadiau rySys su sumazéjusiais asmeniniais siekiais yra ne toks aiskus ir manoma,
kad jis vystosi ne kaip atskiras komponentas, o kartu su kitais komponentais (Maslasch ir kt., 2001).
Yra aiSku, jog profesinis perdegimas yra daugiakomponentis darinys, kur, patyrus tik vieng i§
komponenty, asmuo nebus laikomas patyres profesinj perdegima, o tik vieng i§ jo komponenty.
Taciau pabréZiama, jog nustacius nors viena komponenta, ypa¢ emocinj iSsekima, kuris laikomas
pagrindiniu komponentu, ima vystytis ir kiti, todél svarbu laiku imtis prevenciniy profesinio
perdegimo priemoniy, uZzkertant kelig vystytis kitiems komponentams, taip sustabdant patj

profesinio perdegimo iSsivystyma.
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2.3. Profesiniam perdegimui jtaka darantys veiksniai

Darbuotojas ne tik reaguoja j darbing aplinkg, kurios jis negali pakeisti — jis taip pat turi ir
savo unikalias savybes, kurios jtakoja jo atlieckamo darbo kokybe ir jo pozitrj j darbg. Tirdami
veiksnius, daran¢ius jtakg profesinio perdegimo vystymuisi, mokslininkai suskirsté juos |
individualius ir organizacinius (Brewer, Shapard, 2004; Maslach ir kt., 2001). Teigiama, jog tiek
individual@s, tiek organizaciniai veiksniai turi jtakos profesinio perdegimo vystymuisi, taciau
organizaciniai veiksniai laikomi turin¢iais didesne jtaka, nes manoma, kad profesinis perdegimas

yra daugiau socialinis reiskinys nei individualus (Maslach ir kt., 2001).

2.3.1. Individualas veiksniai

IndividualGs veiksniai skirstomi j demografinius ir asmenybés charakteristikas.
Demografiniai veiksniai apima lytj, amziy ir Seimyning¢ padétj (Nagar, 2012; Jakson, 1993, cit.
Brewer, Shapard, 2004; Maslach ir kt. 2001). Tyrimy metu buvo pastebéta, kad demografiniy
veiksniy kontekste bene stipriausig jtakg profesiniam perdegimui vystytis turi amzius (Pacevicius,
2006). Jauniems darbuotojams iki 30-40 mety amziaus nustatomas didesnis profesinio perdegimo
lygis, taCiau Cia amzius siejamas su darbo patirtimi, tod¢l teigiama, kad darbuotojai yra labiau linke
perdegti karjeros pradzioje, dél tos priezasties jic iSeina i§ darbo (Malsach ir kt., 2001). Taip pat
manoma, kad jauni Zzmonés labiau linke perdegti dél to, kad jie susikuria nerealius ir nepamatuotus
likescius dél darbo, taip pat ir dél to, kad, atéjus dirbti jie patiria didesnj emocinj Soka, 0 vyresnio
amziaus zmoniy perdegimas daugiau yra susijes su patiriama vidutinio amziaus Kkrize, Kkai
pasitenkinimas darbu tampa svarbus, o jeigu Zmogus mato, kad jo darbas neteikia pasitenkinimo,
gali nusivilti (Maslach ir kt., 1996). Tac¢iau viename i$ atlikty profesinio perdegimo ir pasitenkinimo
darbu tyrimy, buvo nustatyta, kad jaunesniems darbuotojams palyginti su vyresniais darbuotojais
pasireiSké mazesnis profesinio perdegimo lygis, tokius rezultatus aiSkinant tuo, kad jaunesni
bet priartéjus prie karjeros pabaigos ir augant darbiniams reikalavimams, vyresniems darbuotojams
prisireikia daugiau emociniy ir fiziniy pastangy nei jaunesniems (Nagar, 2012). Taciau, tiriant
pasitenkinimo darbu lygj, buvo nustatyta, jog vyresni darbuotojai jauciasi labiau patenkinti darbu
nei jaunesni, §j rezultatg aiSkinant taip, kad vyresni darbuotojai turi mazesniy likeséiy palyginti su
jaunesniais, kuriems nei$sipilde lukesciai sukelia nepasitenkinimo jausma (Nagar, 2012).

Kalbant apie ly¢iy skirtumus, lytis neturi stiprios jtakos perdegimui vystytis, iSskyrus tai,
kad manoma, jog moterys yra linkusios labiau perdegti nei vyrai (Maslach ir kt., 2001). Teigiama,
kad taip yra dél to, kad moterys jauciasi atsakingos ir uz emocinius, ir uz fizinius savo $eimos

poreikius ir, norédamos tai suderinti, jdeda daugiau emociniy pastangy, kurios veda prie emocinio
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i§sekimo (Nagar, 2012; Appel, Kim-Appel, 2008). Vyrams labiau pasireiskia depersonalizacija, tuo
tarpu moterims nustatytas aukstesnis emocinis iSsekimas ir labiau pasireiSkes asmeniniy siekiy
sumaz¢jimas (Nagar, 2012; Skaalvik, Skaalvik, 2009; Grayson ir kt. 2007). Mokslininky atlikti
tyrimai taip pat parodé, kad lytis yra glaudZziai susijusi su noru iseiti i§ darbo (Shapira-Lishchinsky,
Rosenblatt, 2009). Teigiama, jog vyrai labiau linke iSeiti i§ darbo dar ir dél to, kad jiems didZiausig
nepasitenkinimg sukelia gaunamas atlyginimas ir svarbiausia, ko jie tikisi i§ darbo, tai gauti juos
tenkinantj atlyginimg, kad buty galima iSlaikyti Seimg (Nagar, 2012). Taciau nors moterims ir
pasireiSkia aukstesnis profesinio perdegimo lygis, kity mokslininky atliktuose tyrimuose paaiskéjo
priesingi rezultatai, todél manoma, kad lytis néra svarbiausias profesinio perdegimo vystymosi
veiksnys (Nagar, 2012).

Vertinant Seimynin¢ padétj, neturintys Seimos (ypac¢ vyrai) yra labiau linke patirti profesinj
perdegimg nei neturintys Seimos, dar daugiau — vieni$i darbuotojai patiria aukStesnj profesinio
perdegimo lygi nei jy iSsiskyre kolegos (Maslach ir kt., 2001). Cordes ir Dougherty (1993) taip pat
nustate, jog turintys Seimg darbuotojai patiria maziau perdegimo pozymiy nei jy nevede kolegos
(cit. Brewer, Shapard, 2004).

Asmenybés charakteristikos nusako tam tikrus asmenybés bruozus, o Maslach ir kt. (2001)
nustaté penkis svarbius asmenybés veiksnius, susijusius su profesiniu perdegimu - tai atsparumas,
kontroliavimas, streso jveika, asmenybés tipas ir poziiiris. Mokslininkai nustaté, kad individams,
kurie pasizyméjo menku atsparumu ir dideliu noru kontroliuoti, taip pat individams, kurie sunkiai
jveikdavo stresg, pasireiSké aukStesnis profesinio perdegimo lygis (Maslach ir kt., 2001). Taip pat
darbuotojai, kurie yra jautriis, idealistai, perdétai entuziastingi ir empatiski, turi polinkj perdegti
(Brewer, Shapard, 2004). Minima, kad intravertai susiduria su didesne rizika perdegti nei
ekstravertai. Be to, manoma, jog darbuotojas gali patirti stresa ir jtampa, jeigu jo asmenybé
neatitinka darbo pobudzio, pavyzdziui, jeigu intravertas specialistas tampa lyderiu, kuris atsakingas
uz pristatymy pravedimg gausioms zmoniy grupéms ar darbuotojams, Siuo atveju, darbuotojas
nuolat jaus stresa, kuris gali lemti profesinj perdegimg (Bakker, Costa, 2014). Todél teigiama, jog
nustadius asmenybés tipus, vadovai ar zmoniy iStekliy specialistai galéty sékmingiau pagerinti
rezultatus dirbant prie profesinio perdegimo prevenciniy programy (Brewer, Shapard, 2004).
Remiantis DidZiojo Penketo modeliu, nustatyta, jog profesinis perdegimas yra susijes su neurotizmo
dimensija (Maslach ir kt., 2001). Pavyzdziui, A tipo asmenybé (ambicinga ir agresyvi) linkusi
dazniau perdegti (Gilham, 2014; Malsach ir kt.,, 2001). Ir atvirksciai, darbuotojai, kurie yra
emociSkai stabillis, ekstravertai, sgmoningi ir sukalbami, maziau linke perdegti (Bakker, Costa,
2014). Be to, teigiama, kad individai, kurie yra daugiau ,,jauciantys* nei ,,mastantys®, labiau linke
perdegti (Maslach ir kt., 2001). Taip pat manoma, jog darbuotojai, kurie yra susikiire nerealius
lukescius dél darbo organizacijoje ir, susidiire su organizacijos realybe, gali patirti ,,realybés Soka®,
kas taip pat galéty salygoti profesinio perdegimo vystymasi (Jackson, Schuler, 1983). Mokslinéje
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literatiiroje taip pat minimas nesuderinamumas tarp zmogaus ir profesijos — kuo didesnis
nesuderinamumas, tuo didesné tikimybé perdegti (Halbesleben, 2004; Maslach ir kt., 2001).
Mokslininkai i§skyré SeSias sritis, kuriose gali Kilti nesuderinamumas - tai darbo kravis, kontrolé,
apdovanojimas, bendruomené, teisingumas, vertybés, todél teigiama, kad jeigu tarp darbuotojo ir
kurios nors 1§ sric¢iy kyla nesuderinamumas, jis patiria profesinj perdegima (Maslach ir kt., 2001;
Maslach, Goldberg, 1998). Galima teigti, kad jeigu darbuotojo asmenybé neatitinka darbo aplinkos,

atsiranda profesinio perdegimo tikimybé.

2.3.2. Organizaciniai veiksniai

Kaip dar vienas i§ profesinio perdegimo veiksniy yra organizaciniai veiksniai, kurie
skirstomi | darbo reikalavimus ir darbo iSteklius (Zr. 1 priedg). Darbo reikalavimais jvardijami
fizinial, psichologiniai, socialiniai ir organizaciniai darbiniai aspektai ir reikalauja nepertraukiamy
fiziniy ir/ar psichologiniy pastangy, kurie reikalauja psichologiniy ir/ar fiziologiniy pastangy, tuo
tarpu darbo iStekliais jvardijami jvairiis fiziniai, psichologiniai, socialiniai ir organizaciniai aspektai,
kurie palaiko individus vykdant savo uzduotis (Demerouti ir kt., 2001). Kadangi organizaciniy
veiksniy skaiCius yra didelis, toliau Siame darbe bus aptariami organizaciniai veiksniai, kurie
mokslinéje literatiiroje apibadinami kaip turintys didZziausig jtakg profesinio perdegimo vystymuisi.

Teigiama, kad dideli darbo reikalavimai gali sukelti septynis kartus didesn¢ rizikg patirti
emocinj iSsekimg (Pajarskiené, 2008). Esming jtakg profesiniam perdegimui daro atliekamo darbo
kriivis ir laikas. Darbo kriivis ir laiko spaudimas stipriai veikia profesinj perdegimg, ypatingai
emocinj iSsekimg (Maslach ir kt., 2001). DazZnai stresin¢ situacijg darbe sukelia situacijos, kai reikia
sparc¢iai dirbti, tuo paciu metu apdorojant gaunamg informacija (,,mastyk greitai ir logiskai®) —
gaunamos informacijos kiekis padidéja, priimamy sprendimy kiekis padidéja, o laiko apimtys
iSlicka tos pacios, kas ir sukelia stresa (Bagdonas, Adaskevi¢iené, 2010). Darbo reikalavimai
nebitinai turi neigiamg reikSme, taciau jie gali tapti streso saltiniais, jeigu reikalavimai dideli, o
darbuotojas negali jy iveikti (Demerouti, Bakker, 2011). Daugelis profesinj perdegimg tyrin¢jusiy
mokslininky tyré kiekybinius darbo reikalavimus (per daug darbo uzduoéiy) ir pri¢jo prie bendros
iSvados, kad profesinis perdegimas yra atsakas j per didelj darbo kriivj (Maslach ir kt., 2001).
[Sauges darbo kriivis skatina vystytis profesini perdegima, ypa¢ emocinj iSsekima (Maslach ir kt.,
2001), o struktiiriniai profesinio perdegimo modeliai atskleidé, kad emocinis iSsekimas veikia kity
dviejy komponenty (depersonalizacijos ir asmeniniy siekiy sumazéjimo) ry$j su darbo kriiviu
(Leiter, Maslach, 2003). Taciau teigiama, kad negal¢jimas atsigauti nuo nuolatinio pervargimo dél

pastoviy dideliy darbo kruviy (pvz., spéti padaryti viskg laiku) nebitinai veda prie profesinio
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perdegimo, jeigu zmonéms suteikiama galimybé pailséti ir atsigauti ir suteikiama pakankamai
iStekliy, padedanciy atlikti darbg (Leiter, Maslach, 2003).

Maslach ir kt. (2001) teigimu, kokybiniai darbo reikalavimai yra susij¢ su vaidmens
konfliktu ir vaidmens dviprasmiskumu, kur abu sglygoja profesinj perdegimg. Vaidmens konfliktas
ir dviprasmiSkumas taip pat yra laikomi darbo reikalavimy dimensija (Khan ir kt., 2014). Vaidmens
konfliktas atsiranda tuomet, kai susiduria prieStaraujantys darbo reikalavimai ir jis skirstomas j tris
tipus, tokius kaip uzduoties konfliktas, kuris susijes su darbo turiniu ir tikslais, santykiy konfliktas,
siejamas su tarpusavio santykiais ir proceso konfliktas, siejamas su tuo, kaip darbas turi buti
padarytas (Khan ir kt., 2014). Vaidmens dviprasmiskumas aiSkinamas tinkamos informacijos
trikumu gerai atlikti darbg ir skirstomas ] netikrumag dél jgaliojimy, laiko paskirstymo ir santykiy su
kitais (Rizzo ir kt., 1970, cit. Khan ir kt., 2014). Tiek vaidmeny konfliktas, tiek vaidmeny
dviprasmybé turi neigiamg poveikj darbuotojy darbo atlikimui ir produktyvumui, taip pat gali lemti
profesinio perdegimo vystymasi (Khan ir kt., 2014).

Be darbo reikalavimy tyrinéjimo, mokslininkai taip pat tyré darbo istekliy ir jy trikumo
sgsajas su profesiniu perdegimu (Maslach ir kt., 2001). Viena dazniausiai ir placiausiai tirty iStekliy
yra socialiné parama — vadovy ir kolegy (Bakker ir kt., 2004). Teigiama, jog ypatingai svarbi yra
vadovy parama, ji jvardijama kaip svarbesné nei kolegy (Maslach ir kt., 2001) ir ji yra laikoma
pagrindiniu socialinés paramos komponentu (Choi ir kt., 2012). Nustatyta, kad nesuteikiant
tinkamos socialinés paramos, darbuotojams pasireiskia auksStesni profesinio perdegimo lygiai
(Halbesleben, 2006), o socialinés paramos suteikimas Zymiai sumazina profesinio perdegimo
tikimybe (Pacevi¢ius, 2006). Budinien¢ ir Svirskien¢ (2006) teigia, kad socialin¢ parama
darbuotojams veikia pasitenkinimg darbu, kuris skatina siekti geresniy rezultaty.

Teigiama, jog grjztamojo rySio trikumas arba jo nebuvimas yra susijes su visais trimis
profesinio perdegimo komponentais (Maslach ir kt., 2001). GrjZztamasis rySys yra gaunama
informacija apie atlickamo darbo s¢kme ar nes¢kme (Pacevicius, 2006). Konstruktyvus griztamasis
rySys ne tik padeda darbuotojams efektyviau dirbti, bet taip pat pagerina komunikacija tarp vadovy
ir darbuotojy (Bakker, Demerouti, 2007).

Apdovanojimo trikumas siejamas su padidinta tikimybe iSsivystyti profesiniam
perdegimui (Leiter, Maslach, 2003). Nepakankamas apdovanojimas sukuria labai palankig dirva
profesiniam perdegimui vystytis ir akcentuojama, kad ypaé¢ vidiniy apdovanojimy praradimas (toks
kaip pasididziavimas tuo, kad darai kazka svarbaus ir tai darai gerai) gali buti svarbus veiksnys,
salygojantis profesinj perdegimg (Maslach, Goldberg, 1998; Pacevicius, 2006). Kaip yra pazyméta,
zmonés gali toleruoti didesnius darbo kriivius, jeigu jie vertina darbg ir jie jaucia, kad daro kazka
svarbaus, arba jie jaucia, kad yra apdovanojami ir vertinami uz savo pastangas (Maslach, Goldberg,

1998). Socialinis atlygis yra ne maziau svarbus nei finansinis, nes jei Zmogus jauciasi nevertinamas,
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padidéja tikimybé, kad sumazés jo darbo efektyvumas, atsiras neigiamas pozitris j darba,
organizacijg ir jos narius (Vimantaité, 2007, cit. Abromaitiené, StaniSauskiené, 2014).

Mokslininkai teigia, jog autonomija darbe susvelnina darbo reikalavimy keliamg stresa
(Hakannen ir kt., 2005). Zmones nori turéti galimybe patys daryti pasirinkimus ir sprendimus, kitaip
tariant, jie nori jdéti savo indélj j procesg ir jaustis reikalingais, nesijausdami suvarzyti apribojimy
(Brewer, Shapard, 2004; Maslach, Goldberg, 1998). Nors ir teigiama, kad autonomijos trikumas
siejamas su profesiniu perdegimu, taCiau manoma, kad rySys tarp profesinio perdegimo ir
autonomijos trukumo yra silpnesnis nei tarp kity iStekliy ir profesinio perdegimo ( Maslach ir kt.,
2001).

Dalyvavimas sprendimy priémime suteikia darbuotojams atsakomybés ir situacijos
nuspéjamumo pojiatj (Somech, Drach — Zahavy, 2013). Teigiama, kad profesinio perdegimo lygis
aukstesnis pas tuos darbuotojus, kurie neturi galimybés arba turi labai maza galimybe dalyvauti
sprendimy priémime (Maslach ir kt., 2001).

1 lenteléje apibendrintai pateikiami veiksniai, jtakojantys profesinj perdegimg, poZymiai,

psichologinés reakcijos ir veiksniy pasekmes.
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1 lentelé. Profesinj perdegimg jtakojantys veiksniai

Veiksniai | Psichologinés reakcijos | Pasekmés | Pozymiai
Organizaciniai
Darbo reikalavimai: Emocinis Atsitolinimas nuo darbo | I$éjimas i§ darbo
Darbo kriivis iSsekimas anksciau
Vaidmens konfliktas Vélavimas | darba
Vaidmens dviprasmybé Pravaikstos
Nedarbingumas
Darbo iStekliai: Depersonalizacija Tarpusavio trintis Ciniskumas ir
Socialiné parama Atsitraukimas Darbo atlikimo bejausmiSkumas kity
Grjztamojo rysio stoka Ciniskumas sumaz¢jimas atzvilgiu
ar jo nebuvimas Greitai besivystantys
Atlygis konfliktai
Dalyvavimas sprendimy Nepasitenkinimas dél
priémime jsivaizduojamai
nejveikiamy darbo
uzduociy
Darbo atlikimo kokybés
suprastéjimas
Individualiis
Asmenybés bruozai Asmeniniy siekiy Sveikatos problemos Piktumas
Idealistiniai lukesciai sumaz¢jimas Problemos Seimoje Nusiminimas
Profesijos ir asmenybés Priklausomybiy ligos Skundimasis dél
nesuderinamumas problemy darbe
Nemiga
Medikamenty vartojimas
Alkoholio, narkotiniy
medziagy vartojimas

Saltinis: sudaryta autorés pagal Maslach, 1998; Brewer, Shapard, 2004; Jackson, 1983, Halbesleben, 2004.

Apibendrinus veiksnius, daran¢ius jtakg profesiniam perdegimui, galima teigti, kad veiksniai
skirstomi ] organizacinius (darbo reikalavimai ir darbo iStekliai) ir individualius, kurie sglygoja
pasekmes tiek organizacijai (darbo atlikimo pablogéjimas, nedarbingumas ir pan.), tiek ir asmeniui
(sveikatos problemos, problemos Seimoje, priklausomybiy ligos), kurios pla¢iau aptariamos

sekan¢iame darbo skyriuje.

2.4. Profesinio perdegimo pasekmés

Profesinis perdegimas yra susijes su sveikatos problemomis ir atliekamo darbo kokybe, kas
organizacijoms gali sukelti sunkumy siekiant tiksly. Darbuotojai, susidirg su profesiniu perdegimu,
patiria asmeniniy siekiy sumaZzéjima ir nepasitenkinima, kuris sukelia pykti (Gilham, 2014), todél
profesinis perdegimas atsiliepia darbuotojo sveikatai, asmeniniam gyvenimui ir sukelia problemas
darbo aplinkoje.

Perdegg darbuotojai dazniau turi tiek psichologiniy, tiek ir fiziologiniy problemy, kuriomis

jvardijamas nerimas, depresija, sutrikes miegas, atminties problemos, ar kaklo skausmai (Peterson ir
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kt., 2008, cit. Bakker, Costa, 2014). Atliktuose tyrimuose paaiskéjo, kad darbuotojai, kenciantys
nuo profesinio perdegimo, daznai kenc¢ia nuo vir§kinimo sistemy sutrikimy, 2 tipo diabeto, Sirdies
ligy, jie dazniau serga persalimo ligomis (Bakker, Costa, 2014). Be to, piktnaudziavimas alkoholiu
ir priklausomybé nuo narkotiky yra jvardijami kaip vienos didZiausiy problemy (Gilham, 2014;
Bakker, Costa, 2014).

Darbo aplinkoje tokie darbuotojai organizacijoje sukelia tokiy problemy kaip pravaikstos,
ketinimai iSeiti i§ darbo ir i$¢jimas i§ darbo (Maslach ir kt., 2001). Taip pat minimas vélavimas |
darba, démesio koncentracijos problemos ar didesné klaidy darymo tikimybé (Bakker, Costa, 2014).
Kenciantys nuo profesinio perdegimo darbuotojai dirba neefektyviai, yra linke atsiriboti (Maslach ir
kt., 2001; Bakker, Costa, 2014). Perdege darbuotojai gali tapti blogu pavyzdziu savo kolegoms, taip
pat skatinti konfliktines situacijas, trukdyti darbui, taip paversdami profesinj perdegima
,uzkreCiamu‘‘(Maslach ir kt., 2001).

Bendrai paémus, organizacijoje profesinis perdegimas susijes su neigiamu pozitriu j darba,
iskaitant nepasitenkinimg darbu, Zemu organizaciniu jsipareigojimu, pravaik§tom, nedarbingumu,
bloga nuotaika, ketinimu iSeiti i§ darbo, didele darbuotojy kaita (Gilham, 2014) ir sveikatos
problemomis, dél kuriy zmogus gali tapti nedarbingas ar netgi imti vartoti alkoholj ar narkotines
medziagas (Gilham, 2014; Bakker, Costa, 2014). Pasak Burke ir Greenglasso (2001), profesinio
perdegimo pasekmeés jauciamos ne tik darbinéje aplinkoje — jis ,,perkeliamas‘ ir } asmeninj, Seimos
gyvenima (cit. Maslach ir kt., 2001).

Apibendrinant galima teigti, jog profesinis perdegimas gali biiti suprantamas kaip
ilgalaikio streso darbe pasekmé, kuri vystosi ilgg laikg. PasireiSkus profesiniam perdegimui, zmogus
susiduria ne tik su sveikatos problemomis, bet ir problemomis darbo aplinkoje, kai kencia ne tik jo
asmeninio, bet ir darbinio gyvenimo kokybé. Organizacijai tokie darbuotojai reiskia ne tik
ckonomines problemas, bet ir problemas, kylan¢ias organizacijos viduje, tokias kaip mikroklimato

pablogéjimas, darbuotojo atsiribojimas ar nelaimingy atsitikimy darbe tikimybés iSaugimas.

2.5. Profesinio perdegimo profesinés charakteristikos

Profesinis perdegimas budingas tokiy profesijy atstovams, kuriy darbas susijes Su
ripinimusi kitais ar mokymu, taip pat intensyviu ir ilgalaikiu bendravimu (Maslach ir kt., 2001).
Ilgainiui profesijy tyrimai buvo praplésti ir nustatyta, kad su profesiniu perdegimu susiduria ne tik
tie darbuotojai, kuriy darbas susij¢s su bendravimu, bet ir tokiy profesijy atstovai, kaip pavyzdziui,
programuotojai, kuriy darbas néra susijes su bendravimu (Maslach ir kt., 2001). Pacevicius (2006)

yra nurodgs tokias profesijas, kuriy atstovai yra labiau linke perdegti - tai pedagogai, gydytojai,
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vadovai, vadybininkai, aptarnavimo sferos darbuotojai, teisétvarkos atstovai, bibliotekininkali,
aktoriai, ar ekskursijy gidai.

Mokslininkai, atlike penkiy profesijy (mokymas, socialinés paslaugos, medicina,
psichiatrija, teisésauga) palyginimg dvejose Salyse (Olandija ir Amerika) nustaté, kad vyrauja
panasiis rezultatai abejose Salyse: teisésaugos atstovai parodé auksStus depersonalizacijos ir
asmeniniy siekiy sumazéjimo, bet zema emocinio i§sekimo lygius, mokymo sferos darbuotojai
parodé¢ auksta emocinio iSsekimo lygi, o kitos dvi dimensijos atitiko vidurkj; medicinos
darbuotojams nustatyti Zemesni emocinio iS§sekimo ir depersonalizacijos lygiai, bet uztat aukstas
asmeniniy siekiy lygis. Psichiatrijos sferos ir socialiniy paslaugy darbuotojy rezultatai skyrési
abejose salyse. Amerikoje, socialiniy paslaugy darbuotojams pasireiSké aukstas depersonalizacijos
lygis, tuo tarpu kai Olandijoje jis atitiko vidurkj, o psichiatrijos sferos darbuotojams Amerikoje
pasireiSké Zemesni emocinio i§sekimo ir depersonalizacijos lygiai, tuo tarpu kai Olandijoje Sis lygis
buvo aukstesnis (Maslach ir kt., 2001).

Kaip jau minéta, kaip viena i§ daZniausiai minimy profesijy atstovy, susidurianciy su
profesinio perdegimo problema, minimi pedagogai. Mokytojo profesija yra jvardijama kaip viena
labiausiai stresg sukelianCiy profesijy (Bubeliené, Merkys, 2010). Pedagogui keliami dideli
reikalavimai, nuolatines pastangos tobuléti ir dideli visuomenés liikesCiai sukelia didele jtampg, nuo
kurios kenéia sveikata, patiriamas nepasitenkinimas darbu, todél darbas jiems gali tapti viena i$
priezas¢iy patirti profesinj perdegima. Svietimo sektoriuje darbo reikalavimai iSaugo, ta¢iau darbo
iStekliai liko tie patys, taip sukeldami didesnj emocinj pervargima, kuris gali baigtis profesiniu
perdegimu ar nedarbingumu (Schelvis ir kt., 2013). Valantinas (2013) teigia, jog mokytojams gali
biti sunkiau kreiptis pagalbos nei kitiems darbuotojams, jiems sunkiau atrasti priimtinus pagalbos
Saltinius dar ir todél, jog visuomenéje mokytojai matomi kaip viskag zinantys, patys teikiantys
pagalba kitiems, nors pati profesija visuomenéje néra aukstai vertinama. Yra nustatyta, kad 18 %
Svietimo sektoriaus darbuotojy susiduria su problemomis, kurias salygojo stresas, tuo tarpu kai kity
sektoriy darbuotojai sudaro 13 % (Schelvis ir kt., 2013).

Nors remiantis pirminiy tyrimy duomeny rezultatais ir buvo teigiama, kad profesinj
perdegimg patiria tik ty profesijy atstovai, kuriy darbas susijes su bendravimu, taciau vélesni
tyrimai atskleide, kad profesinj perdegima gali patirti netgi tie darbuotojai, kuriy darbas néra susijes
su bendravimu, taciau mokslininkai sutaria, kad keletas profesijy, kuriy atstovai daZniausiai
susiduria su profesiniu perdegimu — tai pedagogai, sveikatos priezitiros specialistai, socialiniai
darbuotojai ar teisétvarkos atstovai. Pastebima, jog visos Sios profesijos yra susijusios su dideliais
emociniais kriiviais, kai darbuotojas atiduoda daug emociniy pastangy atlikdamas savo darbg ir tai
yra tos profesijos, kurios stipriai veikia kitus Zmones, ar juos gydant, ar padedant tiek fiziSkai, tiek
emociskai, ar ugdant, todél Siy profesijy atstovy profesinis perdegimas yra labai opi problema,
kuriai butina ieSkoti sprendimo biidy.
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2.6. Organizacinés profesinio perdegimo maZinimo priemonés

Kaip jau minéta ankstesniuose §io darbo skyriuose, profesinis perdegimas yra laikomas
ilgalaikio, nevaldomo streso pasekme, kuri keicia darbuotojy pozitrj ir elgesj i atlickamg darba, kas
neigiamai atsiliepia organizacijai (Bektas, Peresadko, 2013; Awa ir kt., 2010; Maslach, 2004).
Profesinis perdegimas vystosi palaipsniui, kaip atsakas j nuolatinius streso Saltinius darbe, daznai
nepastebint ankstyvyjy perdegimo Zenkly (Maslach, Goldberg, 1998), o perdegimo faktas rodo, kad
nebuvo imtasi prevenciniy streso valdymo priemoniy, arba tos priemonés buvo nesékmingai
taikytos, todél, norint iSvengti profesinio perdegimo, svarbu siekti paSalinti negatyvius Streso
Saltinius darbe (Bektas, Peresadko, 2013). Daug geriau, jei profesinio perdegimo pozymiai yra
identifikuojami ir eliminuojami dar prie§ profesiniam perdegimui iSsivystant, nes jo iSvengti yra
daug geriau nei véliau jj gydyti (Van den Bossche, Houtman, 2003; Wood, McCarthy, 2002).
Profesinio perdegimo jveikos priemoniy ir jy panaudojimo Zinojimas galéty padéti organizacijoms
padéti iSvengti ar sumazinti profesin} perdegima. Toliau Siame darbe bus aptariamos organizacijoje
profesinio perdegimo mazinimo priemoniy taikymo priezastys, taip pat analizuojamos
organizacinés profesinio perdegimo mazinimo priemonés ir pristatomi organizaciniai profesinio
perdegimo mazinimo priemoniy taikymo sprendimai.

Profesinis perdegimas negali biiti atskiriamas nuo aplinkos kurioje jis atsiranda, todél
priemonés, skirtos profesinio perdegimo mazinimui, turéty biiti nukreiptos ] streso Saltinius
organizacijai (Gilham, 2014), kuri nusprendzia imtis profesinio perdegimo jveikos. Jvardijamos
tokios priezastys, kodél organizacijos imasi profesinio perdegimo jveikos ir mazinimo (Briner,
1997):

1) organizacijos tiki, kad Sios priemonés padés padidinti darbuotojy efektyvuma ir darbo

atlikima, sumazins pravaikstas, paSalins arba sumazins stresg darbe;

2) priemonés pagerina darbuotojy sveikata — sumazina S$irdies veiklos problemas,

nedarbingumo trukme, nelaimingy atsitikimy skaiciy;

3) priemoniy naudojimas parodo, kad organizacija riipinasi savo darbuotojy gerove, yra

socialiai atsakinga, tuo sukurdama teigiamg jvaizdj ne tik organizacijos viduje, bet ir
iSoréje.

4) organizacija seka paskui kitus: tampa populiaru riipintis darbuotojy emocine sveikata.

Bendrai paémus, profesinio perdegimo mazinimo priemoniy naudojimo prieZastys gali biiti

deél etisky, teisiniy, socialiniy ar pragmatisky priezasciy.
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Van den Bossche ir Houtman (2003) ir Healh Advocate (2009), sveikatingumo
propagavimo ir pagalbos darbuotojams kompanija, organizacijoms pasitlé vadovautis tokiais
profesinio perdegimo mazinimo principais:

1) Pradéti nuo jvertinimo: jvertinti nedarbingumo, pravaiksty, darbuotojy kaitos ir darbo
atlikimo rodiklius; jtraukti vadovybés atstovus identifikuojant streso $altinius; vykdyti
darbuotojy apklausas.

2) Skatinti darbuotojy dalyvavimg: pasitlyti paskaty sistemg darbuotojams,
dalyvausiantiems darbuotojy pagalbos programose; vykdyti informacijos sklaida apie
vykdomas programas.

3) Vykdyti organizacinius poky¢ius: aiSkiai nustatyti darbuotojy atsakomybes ir darbo
kriivius; sukurti bendradarbiavimu pagrijsta darbo atmosferg, leisti darbuotojams
dalyvauti sprendimy priémime; suteikti socialinio bendravimo galimybes.

4) Pasiilyti jvairius streso mazinimo budus: pagalbos darbuotojams programos; tinkama
ir saugi darbo aplinka, pagalbos grupiy sudarymas.

5) Darbo-asmeninio gyvenimo balanso skatinimas: suteikti darbuotojams laisvo laiko
Jvairiems Seimyniniams reikalams; pasitlyti lanksty darbo grafikg; leisti dirbti
namuose.

6) [Ivertinti programy sékme: stebéti programose dalyvavusiy darbuotojy skaiciy,
dalyvavimo periodus, lyginti nedarbingumo, pravaiksty, darbuotojy kaitos rodiklius

pries ir po dalyvavimo programose.

Taip pat teigiama, jog organizacijos, norédamos iSvengti profesinio perdegimo, turéty imtis
veiksmy i§ karto, kai darbuotojas patenka ] organizacijg, nes teigiama, kad viena svarbiausiy
profesinio perdegimo priezaséiy yra neatitikimas tarp darbuotojo likesCiy profesijai ir realybés
(Jackson, Schuler, 1983). Darbuotojai, pradzioje jauciasi labai entuziastingi, taciau, susidiir¢ su
realybe, patiria ,realybés Soka“ (Sagberg, 2014). Krameris (1974) apibudina realybés Soka kaip
terming, naudojamg apibiidinti naujy darbuotojy reakcijas i situacijas, kurioms jie galvojo, kad yra
pasiruosg, bet, susidiirus su realybe, jie suvokia, kad negeba sukontroliuoti situacijos (cit. Sagberg,
2014). Sagbergo (2014) teigimu, darbuotojy nepasitenkinimas iSauga jau per pirmuosius darbo
organizacijoje metus, jeigu jie nesupranta kaip veikia organizacijos sistema. Mokslininkas teigia,
jog ivadinés programos galéty padéti sumazinti blisimajj realybés Soka ir jo pasekmes, 0 taikant §j
metoda, sumazéja darbuotojy kaita, pravaikStos ar nedarbingumas (Sagberg, 2014). Bendrai
paémus, Sios programos tikslas yra parodyti darbuotojams realybe, pabréZiant ne tik teigiamas, bet
ir neigiamas darbo puses, taip sumaZzinant galimybe darbuotojui patirti realybés Soka, kuris salygoty
profesinj perdegima, 0 Svarbus jvadiniy programy bruoZzas yra tas, kad jos néra sukurtos pakeisti

realybés, bet skirtos paruosti darbuotojus geriau jveikti problemas, kilsian¢ias pirmaisiais darbo
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metais (Jackson, Schuler, 1983). Organizacijoms rekomenduojama pateikti realistinj darbo
apraSyma, kad nauji darbuotojai nepatirty nerealiy likes¢iy, taciau pabréziama, kad tokios
programos yra veiksminga priemoné perdegimo prevencijai ir mazinimui tik naujai priimamiems
darbuotojams, nes seniau dirbantiems jos néra veiksmingos (Halbesleben ir kt., 2006).

Vienas didziausiy profesinio perdegimo mazinimo programy sékmés trikdziy yra tai, kad
organizacijos siekia surasti universalius sprendimus, nepaisydamos streso Saltiniy jvairovés
reikSmingumo ir to, kad kiekvienoje organizacijoje egzistuoja specifiniai veiksniai, sukeliantys
profesinj perdegima (LeBlanc, Shaufeli, 2008). Kadangi profesinis perdegimas yra sudétingas,
salygojamas daugelio veiksniy, todél vieno recepto, kaip jveikti profesinj perdegima néra, kaip ir
néra paprasta nurodyti, kurios intervencijos veikia efektyviausiai dél priemoniy jvairovés
(Schaufeli, 2003; Hitinen ir kt., 2007). Apibendrinus galima teigti, jog mokslinéje literatiroje
randama nemazai budy, kaip ir kokiy priemoniy turéty imtis organizacijos, norédamos iSvengti ar
sumazinti profesin] perdegimg. Kaip vieng 1§ profesinio perdegimo mazinimo bidy galima biity
jvardinti jvadiniy programy organizacijoje taikyma, kas padéty darbuotojui nepatirti ,realybés
Soko®, subalansuoty lukesC¢ius ir uzkirsty kelig vystytis profesiniam perdegimui, tai pat
organizacijoms bty pravartu periodiskai tirti darbuotojy emocing sveikata, siekiant identifikuoti ir
redukuoti pasireiskusj streso lygj ar kurj nors i§ profesinio perdegimo komponenty, kadangi yra

zinoma, kad pasireiSkus vienam komponentui, ima vystytis ir Kiti.

2.6.1. Organizaciniy profesinio perdegimo mazZinimo priemoniy analizé

Kadangi yra nustatyta, kad stresas yra pirminis profesinio perdegimo Saltinis, todél
daugelis btidy sumazinti profesinj perdegima yra nukreipti j streso darbe mazinimg (Taormina, Law,
2000). Taip pat teigiama, kad streso darbe valdymas gali sumazinti profesinio perdegimo pozymius
(Schelvis ir kt., 2013). Todé¢l organizacijos, siekiancios tiek iSvengti, tiek ir sumazinti darbuotojy
patiriamg profesinj perdegima, turéty imtis pirminiy profesinio perdegimo S$altiniy redukavimo.
Atsizvelgiant j tai, kad streso darbe valdymo priemonés sumazina profesinj perdegimag ar uzkerta
kelig jam vystytis, organizacijy taikomos streso darbe valdymo priemonés bus analizuojamos kaip
organizaciniy profesinio mazinimo priemoniy dalis.

Mokslin¢je literatiroje organizacinés streso darbe valdymo priemonés yra skirstomos
pagal tai, | ka jos nukreiptos ir kokiame lygyje jas reikéty taikyti: organizacinés streso darbe
valdymo priemonés gali biiti nukreipiamos tiek j individa, tiek ir j organizacija, o priemoniy lygiali,
kurie gali biti pirminiai, antriniai ir tretiniai, parenkami pagal tai, kokiu tikslu naudojama priemoné

(O*Driscoll, Cooper, 2010; Dewe, O‘Driscoll, 2002).
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Organizacinés streso darbe valdymo priemonés daznai skirstomos pagal tai, i ka
nukreipiamos priemongés: j individg ir | organizacija (O‘Driscoll, Cooper, 2010; Dewe, O*Driscoll,
2002).

1) priemoné nukreipta j individa - siekis padidinti individualius psichologinius iSteklius
(pvz., moké¢jimas jveikti stresg), kai darbuotojai mokomi valdyti stresg. Tokiose programose gali
biiti naudojama kognityviné terapija, psichoterapija, konsultacijos, jgiidziy mokymas,
komunikavimo jgidziy mokymai, socialiné parama, atpalaidavimo pratimai ar atpalaiduojanti
muzika (Awa ir kt., 2010; LeBlanc, Schaufeli, 2008).

2) priemoné nukreipta j organizacija - siekis pakeisti darbin¢ situacija, kai naudojamos
tokios priemonés, kaip organizacinis vystymasis, darbo atlikimo jvertinimas, darbo uZimtumo
koregavimas ir vertinimas, darbo rotacija ir kt. (Awa ir kt., 2010; LeFevre ir kt., 2006; Van der
Klink ir kt., 2001).

Praktikoje, organizacinés streso darbe valdymo priemonés dazniausiai nukreipiamos ]
individg (Jordan ir kt., 2003). Kaip priezastys, kodél organizacijos dazniau taiko priemones,
nukreiptas ] individa, jvardijamos tokios: pirma, vadovybé vengia prisiimti atsakomybe — verciau
jau kaltinama darbuotojo asmenybé ir jo gyvenimo budas nei darbo veiksniai; antra, yra sudétinga
sukurti sistemingas priemoniy ir jy vertinimo programas greitai besikeiCianc¢ioje organizacijoje;
treCia, yra sudétinga jrodyti Siy priemoniy finansing naudag ir ketvirta, dauguma konsultanty,
dirban¢iy su streso darbe valdymo priemonémis, geriau jauciasi keisdami individg, o ne
organizacijg (Jordan ir kt., 2003; Cooper, Catwright, 1997).

Teigiama, kad organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy taikymas individualiame
lygmenyje sumazina profesinio perdegimo lygj (Van den Bossche, Houtman, 2003), t.y., sumaZzina
profesinio perdegimo komponenty: emocinio iSsekimo, depersonalizacijos lygius ir padidina
asmeninius siekius (LeBlanc, Schaufeli, 2008; Van den Bossche, Houtman, 2003). Taciau kity
mokslininky teigimu, pagrindinis profesinio perdegimo komponentas — emocinis iSsekimas
daugelyje atvejy buvo sumazéjes panaudojus organizacine streso darbe valdymo priemones
individualiame lygmenyje, tadiau pokytis kituose dviejuose komponentuose — depersonalizacijoje ir
asmeniniy siekiy sumazéjime nebuvo taip rySkiai iSreikstas (LeBlanc, Schaufeli, 2008). Autoriy
nuomone, labiausiai tikétina to priezastis yra ta, kad didZioji dalis taikomy techniky yra nukreiptos i
susijaudinimo sumazinimg, o ne ] poziurio pakeitimg ar profesiniy jgiidziy ir iStekliy didinima
(LeBlanc, Schaufeli, 2008). Taciau teigiama, kad taikant organizacines streso darbe valdymo
priemones tik individualiame lygmenyje, gali atsirasti tam tikry problemy, tokiy kaip darbuotojas
gali jaustis tarsi pasmerktas, i§skirtas 1§ kity tarpo, taip pasijauiant atstumtuoju (Van den Bossche,
Houtman, 2003).

Teigiama, kad nors ir organizacinés streso valdymo priemonés individualiame lygmenyje

yra daZniausiai naudojamos darbinio streso mazinimui, taiau manoma, jog efektyvesnés yra
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priemones, nukreiptos j organizacija (Schelvis ir kt., 2013; Awa ir kt., 2010; LaMontagne ir kt.,
2007a; LeFevre ir kt., 2006). Taciau mokslin¢je literatliroje randama nedaug aprasyty empiriniy
tyrimy, nes organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy, nukreipty j organizacija tyrimas yra
sudétingas - turi buti jtraukta daug Zmoniy jvairiose stadijose, kas salygoja papildomas pastangas ir
i§laidas, todél nedaugelis organizacijy nori jas taikyti (LeBlanc ir Schaufeli, 2008). Siy priemoniy
poveikio trukmé skiriasi, pavyzdziui, atlikus organizaciniy streso darbe valdymo programy
apzvalga nustatyta, jog 82% atvejuose priemoniy, nukreipty j individa buvo pastebétas zymus
profesinio perdegimo sumazéjimas, arba teigiami jo pokyciai, kurie tesési iki 6 meénesiy po
programos, tuo tarpu organizaciniy streso valdymo priemoniy, nukreipty j organizacija teigiamas
poveikis tesési daugiau nei 1 metus, taciau patvirtinti fakta, kad organizaciniame lygmenyje taikytos
priemonés turi ilgesnj poveikj, nebuvo galima, nes buvo tiriami tik du atvejai (Awa ir kt., 2010).
TaCiau yra pastebéta, jog visi tirti kompleksiniai priemoniy taikymo (nukreipty j individg ir
nukreipty ] organizacijg) atvejai tur¢jo teigiamg poveikj profesinio perdegimo ar jo komponenty
mazinimui, i§ jy 80% atvejy teigiamas poveikis tesési iki 1 mety, o kai kuriy, pavyzdziui, gebéjimo
jveikti stresg ir kvalifikacijos kélimo kursai, poveikis tesési ilgiau nei 2 metus (Awa ir kt., 2010).

Bendrai paémus, teigiama, jog taikant organizacines streso darbe valdymo priemones
kompleksiskai — nukreipty ir j organizacijg ir ] individg, pagerinama sveikata ir organizaciné veikla,
o tuo tarpu, kai tik j individg nukreiptos organizacinés streso darbe valdymo programos pagerina
darbuotojo psiching ir emocing bukle (Bhui ir kt., 2012). Yra Zinoma, kad vykdomos organizacinés
streso darbe valdymo programos nukreiptos j organizacijg turi didelj poveikj ne tik darbuotojui, bet
ir visai organizacijai, taCiau néra aiSku, kas konkreciai salygoja tokj poveikj — vadovybés
atsidavimas ir noras investuoti ] Zmogiskuosius iSteklius, taikomy priemoniy kokybé, ar jvairiy
komponenty kombinacijos (Van der Hek, Plomp, 1997). Efektyviausia biity, jeigu pagalbos
darbuotojams priemonés biity taikomos kompleksiskai, nukreiptos tiek ] individa, tiek i
organizacija, nes ne visos problemos kyla individo lygmenyje — dalis jy kyla organizacijoje (Hirley
- Marchington ir Cooper, 1998, cit. Bandzien¢, 2009).

Yra iSskiriami trys organizaciniai streso darbe valdymo priemoniy lygiai: pirminiai
(prevenciniai), antriniai (ir prevenciniai, ir reaguojantys) ir tretiniai (daugiausiai reaguojantys)
(Schelvis ir kt., 2013; LaMontagne, ir kt., 2007a; LeFevre ir kt., 2006; Wood, McCarthy, 2002;
Dewe, O’Driscoll, 2002; Klink ir kt., 2001). Organizacinés streso darbe valdymo priemonés
priklauso nuo to, kokios priemonés yra naudojamos, koks jy tikslas ir laukiami rezultatai, kurie
apibendrintai yra pateikti 2 priede. Mokslininky manymu, streso darbe mazinimas yra pats
efektyviausias, kai visos trys streso darbe valdymo priemonés yra naudojamos kompleksiskai
(LaMontagne ir kt., 2007a; Dewe, 1994). Taip pat teigiama, kad pirminés streso darbe valdymo
priemonés yra efektyvesnés nei antrinés, o antrinés — efektyvesnés nei tretinés (LaMontagne ir kt.,
2007a). Mokslininky teigimu, efektyviausios priemonés yra kompleksinés - pirmines streso darbe
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valdymo priemones jungiant su antrinémis — taip sumazinami darbo stresoriai Ir sustiprinami
darbuotojy gebéjimai atsilaikyti prie§ juos (LaMontagne, 2014). Taciau teigiama, kad teorijoje yra
randama labai nedaug tretiniy priemoniy taikymo tyrimy, kur tretinés streso darbe valdymo
priemongés bty kartu naudojamos su pirminémis ir antrinémis LaMontagne ir kt. (2007a). Siekiant
iSsamiau susipazinti su $iy trijy organizaciniy streso darbe valdymo priemoniy tikslais, trilkumais,
privalumais ir jy panaudojimo galimybémis, toliau analizuojama kiekviena priemoné¢ atskirai.

Pirminiy streso darbe valdymo priemoniy tikslas — sumazinti arba pakeisti ar susvelninti
streso Saltinius darbe ir uzkirsti kelig naujiems streso pozymiams pasireiksti, didziausiag démesj
kreipiant | organizacinj, arba grupés lygmenj — Sios priemonés yra jvardijamos Kaip prevencinés
(Schelvis ir kt., 2013; LeFevre ir kt., 2006; Wood, McCarthy, 2002; Dewe, O‘Driscoll, 2002).
Mokslininky teigimu, pirminiy streso darbe valdymo priemoniy tikslas yra pritaikyti aplinkg prie
individo (Cooper, Cartwright, 1997). Prie$ taikant pirmines streso valdymo priemones, nustatomi
realtis ar potencialiis darbo streso $altiniai, véliau koreguojamas darbo organizavimas ir atlikimas,
darbo aplinka, struktira ir strategija (LeFevre ir kt., 2006). Streso sumazinimas Siame lygmenyje
reiskia pokycio suplanavimg organizacijoje, kuris sutrikdo jprasta organizacijos veikla (LeFevre ir
kt., 2006; Dewe, 1994). Trukmés prasme, $iy priemoniy taikymas paprastai yra ilgalaikis ir daznai
trunka ilgiau nei 12 ménesiy (LeFevre ir kt., 2006). Daugelis pirminiy streso darbe valdymo
priemoniy yra nukreiptos ] organizacijg, taciau tuo pat metu jos gali buti nukreiptos j individa
(LaMontagne ir kt., 2007a). Pirminés, | organizacijg nukreiptos streso valdymo priemonés yra
laikomos kaip pagrindinés, o priemonés, nukreiptos j individualy lygmenj yra laikomos kaip
papildomos (LaMontagne ir kt., 2007a; Quick ir kt., 1997, cit. LeFevre ir kt., 2006).

Yra teigiama, jog Siy priemoniy naudojimas daznai gali reikSti organizacijos kultiiros
pokycCius (LeFevre, 2006). Bamberio (2006) teigimu, organizacijy, kurios kreipia démesj j
darbuotojy gerove, kultiira pasizymi tokiomis savybémis kaip organizacijos parama (pagalba ir
darbuotojy skatinimas), kolegy parama, darbuotojy dalyvavimas ir efektyvi komunikacija. Tadiau,
kaip Sios priemonés trukumas yra tas, kad nors ir vienas i§ biidy sumazinti stresg darbe yra pakeisti
darbo sglygas, gali atsitikti taip, kad tokie pokyc¢iai gali padidinti stresg atskiriems individams
(Dewe, 1994).

Prie pirminiy priemoniy yra priskiriama: socialiné parama, kvalifikacijos kélimas,
griztamasis rySys, itraukimas ] sprendimy priémimg, darbuotojo atitikimas darbo vietai, darbo
rotacija, atlygis, karjeros valdymas, organizacijos tiksly, funkcijy suvokimas, darbo ir asmeninio
gyvenimo uztikrinimas, (Awa ir kt, 2010; LeFevre ir kt., 2006; Cranwell — Ward, Abbey, 2005;
Clarke, Cooper, 2004; Matteson, lvancevich, 1989, cit. Bandzien¢, 2009; Taormina, Law, 2000).
Elkin ir Rosch (1990) isskyré tokias galimas strategijas sumazinti darbo stresui: darbo
pertvarkymas, darbo aplinkos pertvarkymas, lankstus darbo grafikas, darbo vaidmeny analize ir
tiksly nustatymas ar apdovanojimy pasidalijimas (cit. Cooper ir Cartwright, 1997).
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Apibendrinant pirmines streso darbe valdymo priemones galima teigti, jog Sios priemonés
naudojamos norint sumazinti ar panaikinti streso Saltinius, kylan¢ius darbo aplinkoje, kas teigiamai
veikia darbuotojus.

Antriniy streso darbe valdymo priemoniy tikslas — sumazinti streso simptomus prie$
pasireiSkiant streso pasekméms, arba sustiprinti gebéjima jveikti streso pasekmes. Antrinés streso
darbe valdymo priemonés yra kintanc¢ios — nuo trumpalaikiy atpalaidavimo techniky naudojimo ar
meditacijos mokymo iki daugiart$iy budy (LeFevre ir kt., 2006). Teigiama, jog dazniausiai
taikomos streso darbe valdymo priemonés yra antrinés-prevencinés, nukreiptos i individualy
lygmenj ir apima streso valdymo ir mokéjimo jveikti problemas technikas (Schelvis ir kt., 2013;
Dewe, 1994). Tokie mokymai apima jvairias technikas, strategijas ir jgiidZius, nukreiptus |
darbuotojo iSmokymg geriau jveikti darbinj stresa, kylantj dél darbo reikalavimy, kur pagrindinémis
jvardijami jvairls pratimai, atpalaidavimo technikos, meditacija, biologinis grjZztamasis rySys (angl.
Biofeedback ), ar trumpalaiké kognityvinio elgesio terapija (Dewe, 1994). Igtidziy mokymai apima
laiko ir konflikty valdymo, lyderystés programas ir bendravimo jgidziy mokymus (Reynolds,
Briner, 1994). Darbo aplinkos kontekste, programos naudojamos ne stresui mazinti, bet
nukreipiamos j potencialias ,,rizikos grupes® sitilant sveikatingumo programas (Murphy, 1988, cit.
Dewe, 1994). PrieSingai nei pirminés streso darbe valdymo priemonés, §iy priemoniy naudojimas
nereikalauja imtis poky¢iy organizacijoje, o gali biiti panaudotos bet kuriuo metu, nekeic¢iant darbo
organizavimo proceso (LeFevre, 2006; Murphy, 1984).

Antrinés streso darbe valdymo priemonés yra daznai kritikuojamos dél tarsi primetamos
atsakomybés uz streso suvaldymg paciam darbuotojui, atleidziant vadovybe nuo atsakomybés, todél
manoma, kad pirmenybé¢ turéty biiti teikiama pirminéms streso darbe valdymo priemonéms
(LeFevre ir kt., 2006). Be to, kaip Siy priemoniy trikumas yra jvardijamas jy poveikio
trumpalaikiSkumas ir tai, kad jos nepanaikina streso Saltiniy, o tik moko darbuotoja valdyti stresg
(Bandziené, 2009). Kaip dar viena kritika yra ta, kad antrinés streso darbe valdymo priemonés
skirtos padéti Zzmonéms, esantiems rizikos grupé€je, taciau yra galimybé, kad jos nebus efektyvios,
nes naudojant Sias priemones, ] Zzmones zilirima kaip j vienodus ir néra individualaus pri¢jimo
(Depe, 1994).

Dalyvavimas antrinése streso darbe valdymo programose paprastai yra savanoriskas, todé¢l
daznai iSkyla problema, kad tie darbuotojai, kuriems i$ tiesy reikalinga pagalba, jose nedalyvauja
(Cooper, Cartwright, 1997). Yra nustatyta, kad programos, kuriose dalyvavimas yra savanoriskai
pasirenkamas, pritraukia taip vadinamus geraja prasme ,susiripinusius® darbuotojus, kurie
atpazindami streso Saltinius darbe, patys sugebéty su jais susidoroti. Schaufelis (1995), vykdes
streso mazinimo uZzsiémimus su bendruomeneés slaugytojoms, nustaté, kad vidutinis profesinio
perdegimo lygis buvo daug Zemesnis tarp uzsiémimy dalyviy nei tarp kity, nesutikusiy dalyvauti
uzsiémimuose, taip paaiSkéjo, kad tos slaugytojos, kurios jautési maziausiai perdege, nusprendé
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dalyvauti uzsiémimuose, tuo tarpu kai jy kolegoms, kurie i$ tiesy buvo labiau perdege, dalyvavimas
tokiuose uzsiémimuose atrodé per daug bauginantis. Kaip problema su darbuotojais, kuriems
labiausiai reikalinga pagalba, nurodé ir kiti mokslininkai, tyrinéje taikytas streso darbe mazinimo
programas, kur nustaté, kad programose, kuriose buvo taikytos individualios-organizacinés streso
darbe mazinimo priemonés (pavyzdziui, paramos grupés, streso valdymo mokymai), buvo
pastebétas didelis darbuotojy pasitraukimo i§ programy skaicius ir biitent ty, kuriems labiausiai
buvo reikalinga pagalba (Van der Hek, Plomp, 1997). Teigiama, kad antriniy streso darbe valdymo
priemoniy taikymas vyksta savanoriskai dalyvaujant, kas kartais saglygoja darbuotojy, kuriems reikia
pagalbos, atsisakymag jose dalyvauti, tatiau pirminiy streso darbe valdymo priemoniy taikymo bty
sunku i§vengti, kadangi priemonés yra parenkamos ir taikomos nepriklausant nuo to, ar darbuotojas
siekia jose dalyvauti, ar ne (Van der Hek, Plomp, 1997).

Tretinés streso darbe valdymo priemonés nukreiptos j darbuotojy, kurie jau patyré ir
kencia nuo streso sukelty pasekmiy, reabilitacija. Sios priemonés paprastai skirtos suteikti parama ir
konsultavimg darbuotojams, kurie jau patiria streso pasekmes ir yra skirtos padéti darbuotojams
darbo aplinkoje, pagerinti jy sveikatg ir sumazinti neigiamy pasekmiy asmeniniame ir darbiniame
kontekstuose, galimybes (Compton, McManus, 2015; O‘Driscoll, Cooper, 2010), nes teigiama, kad
daug efektyviau yra reabilituoti darbuotojus, nei juos pakeisti kitais (Dewe, 1994).

Tretiniy streso darbe valdymo priemoniy dalimi yra laikomos pagalbos darbuotojams
programos (angl. Empolyee Assistance Programs- EAPs) (LaMontagne ir kt., 2007; Dewe,
O<Driscoll, 2002; Cooper, Cartwright 1997; Van der Hek ir Plomp, 1997; Dewe, 1994). Sios
programos atsirado Amerikoje XIX amziuje, kai buvo stengiamasi rasti biidy suvaldyti alkoholio
vartojimg darbo vietoje, taciau plaiau taikyti ne tik kaip pagalbiné priemoné alkoholio vartojimo
mazinimui, pradétos tiktai mazdaug 1970 metais (Kurzman, 2013; Arthur, 2000). Sios programos
gali biiti vykdomos organizacijos viduje kaip viena i§ Zmoniy iStekliy funkcijy, tiek ir vykdomos
iSorés konsultanty ar gydymo jstaigy (Dewe, 1994). Pagalbos darbuotojams programas gali vykdyti
tiek specialistai, dirbantys organizacijoje, tiek ir specialistai, samdomi i§ iSorés, taciau teigiama, kad
tokiose programose turi dirbti specialistai: gydytojai, psichologai, jvairts konsultantai — Karjeros,
finansy, taip pat socialiniai darbuotojai ir teisininkai (Bandzien¢, 2009). Mokslingje literattiroje
susiduriama su pagalbos darbuotojams programy tyrimy trikumu, jos néra tinkamai tiriamos dél
kylan¢iy problemy, tokiy kaip: dazniausiai tos programos yra atlickamos vidiniy specialisty, Kai
daznai tyrimas yra per daug trumpas, néra renkami longitudiniai duomenys, nesudaromos
kontrolinés grupés ir del konfidencialumo ir riboto pri¢jimo prie darbuotojy duomeny, organizacijos
yra tarsi atbaidomos nuo tinkamo programy jvertinimo (Csiernik, 1995).

Teigiama, kad praktikoje standartinis pagalbos darbuotojams programy modelis
neegzistuoja, ta¢iau mokslinéje literatliroje yra randama daug Sios programos apibiidinimy, kuriuos
apibendrinus, iSryskéja pagrindiniai komponentai: darbuotojy, patirianciy asmeniniy, emociniy ar
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psichologiniy problemy, konfidencialus jvertinimas, konsultavimas ir gydymo paslaugos (Arthur,
2000). Isskiriamos dvi pagalbos darbuotojams sritys: 1) tiesioginés darbuotojams ir jy Seimy
nariams paslaugos — kriziy jvertinimas ir intervencija, konsultavimas, parama, gydymo prieZzitira; 2)
paslaugos organizacijoms ir jy vadovams — vadovy mokymy programos, sveikatingumo gerinimo
veiklos, pagalbos darbuotojams programy poreikio jvertinimas, jy sudarymas (Winston, Winegar,
2012).

Yra i$skiriami pagalbos darbuotojams programy tiesioginiai ir netiesioginiai privalumai,
kur tiesioginiais privalumais yra jvardijamos sumazgjusios iSlaidos dél darbuotojy nedarbingumo,
pravaiksty, o netiesioginiai privalumai nurodomi kaip pageréjusi nuotaika ir emociné darbuotojy
biisena ir pageréjusi organizacijos reputacija (Compton, McManus, 2015). Pagalbos darbuotojams
programy S$alininkai teigia, kad tokios programos finansiskai naudingos organizacijoms (Arthur,
2000). Vienas dazniausiai cituojamy pagalbos darbuotojams programy tyrimy nurodomas tyrimas,
trukes 4 metus, atliktas McDonnell ir Douglas 1989 metais Amerikoje. Tyrimas atskleide, kad
pagalbos darbuotojams programy nauda buvo 4 doleriai uz kiekvieng iSleistg 1 dolerj (Arthur,
2000). Jungtingje Karalystéje King (1994) atliktas tyrimas atskleideé, kad pagalbos darbuotojams
programy nauda pasireiSké sumazéjus nedarbingumo skaiciui, o Amerikoje McShulskis (1996)
atliktame tyrime iSaiSkéjo, kad pagalbos darbuotojams programos pagerino darbuotojy emocing
biukle ir produktyvumg ir sumazino pravaiksty ir nedarbingumo skaiciy (cit. Compton ir McManus,
2015). Tyrimas, atliktas Australijoje Compton ir McManus (2015), atskleidé, kad pagalbos
darbuotojams programy nauda daugiausiai pasireiSké santykiams darbo vietoje - pageréjo
darbuotojy santykiai, pageréjo emociné biisena ir nuotaika, sumazéjo streso apraiSsky. Taciau Kali
kuriy mokslininky teigimu, pagalbos darbuotojams programos gali duoti trumpalaikius pageréjimus,
bet kyla abejoniy dél jy ilgalaikisSkumo (O‘Driscoll, Cooper, 2010).

Bendrai paémus, organizacinés streso darbe valdymo priemonés vaiding svarby vaidmenj
profesinio perdegimo mazinime, nes jas galima pritaikyti konkreciai situacijai spresti, pasirinkti,
kokias priemones naudoti ir j kg jas nukreipti — j organizacija ar j individg. Ta¢iau mokslininky
teigimu, efektyviausias biuidas mazinti profesinj perdegima, tai kompleksiskai taikyti visas

priemones.

2.6.2. Organizaciniai profesinio perdegimo mazinimo priemoniy taikymo
sprendimai

Kaip vienas i$ organizaciniy profesinio mazinimo priemoniy taikymo sprendimy, siekiant
iSvengti ar sumazinti profesinj perdegimg organizacijoje, mokslinéje literatliroje yra minimas
organizaciniy veiksniy — tai yra, darbo iStekliy valdymas organizacijoje. Lazaruso ir Folkmano

(1984) nuomone, padidinti darbo iStekliai yra laikoma profesinio perdegimo jveikos priemone (cit.
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Choi ir kt., 2012), o darbo iStekliy gausa sumazina profesinio perdegimo rizika (Fernet ir kt., 2013;
Xanthopoulou ir kt., 2007). Teigiama, kad esant pakankamai darbo iStekliy, profesinio perdegimo
iSraiskos mazéja, nors ir darbo reikalavimai dideli (Fernet, 2013; Xanthopoulou ir kt., 2007;
Demerouti ir kt., 2001). Darbuotojai, gaunantys pakankamai darbo istekliy, sékmingiau jveikia
streso Saltinius, be to, darbo iStekliai tampa vertingi norint paskatinti efektyvuma tuomet, Kai
darbuotojas susiduria su dideliais darbo reikalavimais (Bakker, Demerouti, 2014). Remiantis
moksline literatiira, tokie darbo istekliai, kaip socialiné¢ parama, dalyvavimas sprendimy priémime,
autonomija, grjztamasis rySys (Bakker, Demerouti, 2014) ir mokymai (Bakker, Demerouti, 2014;
Taormina, Law, 2000; Taormina, 1997) gali sumazinti darbo reikalavimy sukeliamg stresa, taip
sumazindami ar eliminuodami patiriamy profesiniy perdegimo pozymiy intensyvumg. Taip pat
darbo iStekliai yra laikomi pirmine profesinio perdegimo mazinimo priemone, nes $i0S priemoneés
déka darbo aplinka yra pritaikoma prie darbuotojo (Awa ir kt, 2010; Le Fevre ir kt., 2006; Cranwell
— Ward, Abbey, 2005; Clarke, Cooper, 2004; Taormina, Law, 2000). Toliau darbe iSsamiau
apibiidinami darbo iStekliai ir jy vaidmuo bei svarba profesinio perdegimo mazZinime.

Socialiné parama yra laikoma pagrindine priemone profesinio perdegimo mazinimui
(LeBlanc, Schaufeli, 2008) ir mazina neigiamg auksty darbo reikalavimy jtakg (Xanthopoulou ir kt.,
2007). Dar 1978 metais C. Maslach iStyré, kad sveikatos priezitros darbuotojy profesinio
perdegimo lygis buvo mazesnis pas tuos, kurie aktyviai reiSkési, analizavo ir dalinosi savo jausmais,
mintimis su savo kolegomis, pavyzdziui, per susirinkimus (cit. LeBlanc ir Schaufeli, 2008).
Halbesleben ir kt. (2006), atlike¢ profesinio perdegimo mazinimo tyrimg, nustaté, kad socialiné
parama iSryskéjo kaip viena svarbiausiy profesinio perdegimo mazinimo priemoniy. Tyrime
paaiskéjo, kad darbuotojams, nesuteikiant tinkamos socialinés paramos, pasireiskia aukStesni
profesinio perdegimo lygiai. Van Dierendonck ir kt. (1989) atliktame tyrime paaiskéjo, kad
profesinis perdegimas sumaze¢jo socialing paramg jtraukus ] intervencing profesinio perdegimo
mazinimo programa (cit. Choi ir kt., 2012).

Socialiné parama gali biiti gaunama tiek i§ kolegy, tiek ir i§ vadovy. Kolegy parama yra
apibiidinama kaip tarpasmeniniai emociniai, informaciniai ar pagalbos mainai tarp kolegy, kurie
vyksta norint sumazinti baime, abejon¢ ar nerimag (Etzion, 1984, cit. Taormina, Law, 2000).
Teigiama, kad kolegy parama turéty sumazinti stresa, kuris salygoja profesini perdegima
(Taormina, Law, 2000). Mokslininkai, atlike kolegy paramos tyrimus, nustaté, kad darbuotojai,
gaunantys didele¢ kolegy parama, jautési maziau emociS$kai iSsek¢ ir turéjo maZesnius
depersonalizacijos ir aukstesnius asmeniniy pasiekimy lygius (Golembiewski, Munzenrider, 1998;
Chan, Hui, 1995, cit. Taormina, Law, 2000). Nors ir kolegy parama laikoma labai svarbiu veiksniu
profesiniam perdegimui mazinti, vadovy parama yra jvardijama kaip reikSmingesné nei i§ kolegy
gaunama parama (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001). Pavyzdziui, tick Moore (2002), tick Kalliath ir

Becko (2001) atliktuose tyrimuose paaiskéjo, kad vadovy parama netiesiogiai jtakojo sumazéjusj
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slaugytojy ketinimg iseiti i§ darbo ir prieSingai, sumazéjusi arba nepakankama vadovy parama
salygojo nepasitenkinimg darbu ir padidéjusj nora iseiti i§ darbo (cit. Firth ir kt., 2004). Halbesleben
ir kt. (2006) pasiiilé naudotis tokiomis socialinés paramos didinimo priemonémis: pirma, padidinti
socialiniy veikly (pavyzdziui, sporto pramogos, neformaliis susibiirimai) skai¢iy, praleisti daugiau
laiko kolegy tarpe; antra, padidinti komunikacija rengiant daznesnius trumpus susirinkimus,
pavyzdziui, darbo dienos pradzioje, kur biity aptariami dienos planai, numatomos problemos ir
tikslai ir kur darbuotojai turéty galimybe pasisakyti jiems svarbiais klausimais; trecia, atidziai
prizitréti kasdieninius darbo planus, kontroliuojant darbo kriivj ir mazinant dviprasmybiy galimybe.
Socialiné¢ parama tiek vadovy, tiek ir kolegy yra jtraukiama j Siame darbe pristatomg teorinj
profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy modelj kaip darbo iSteklius, mazinantis profesinj
perdegima.

Kaip dar vienas i§ efektyviy budy spresti profesinio perdegimo problemg, yra leisti
darbuotojams dalyvauti sprendimy priémime (Jackson, Schuler, 1983). Kaip viena i$
dalyvavimo sprendimy priémime pasekmiy yra pageréjusi komunikacija tarp darbuotojy, kas lemia
ir sumazgjusig atskirtj tarp darbuotojy ir vadovy, taip darbuotojams atsiranda galimybé geriau
suprasti ko i§ jy yra reikalaujama, pageréja ir darbo efektyvumas, ir santykiai tarp darbuotojy ir
vadovy (Jackson, Schuler, 1983). Mokslininkai nustaté, kad dalyvavimas sprendimy pri€émime
mazina darbuotojy norg isSeiti i§ darbo, didina darbuotojy pasitenkinimo lygj, darbo efektyvumg ir
mazina vaidmens neapibréztumg (Spector, 1986, cit. Bandziené, 2009). Be to, Scott-Ladd ir kt.
(2006) atliktame sgsajy tarp darbo aplinkos, sprendimy priémimo ir pasitenkinimo darbu tyrime
buvo nustatyta, kad sprendimy priémimas didina darbo kontrole ir pasitenkinimg darbu. Anot
Mattenson ir Ivancewich (1989), svarbu darbuotojams leisti priimti ne bet kokius sprendimus, kaip
kad nesvarbius, kasdieniSkus, ar pernelyg jiems sudétingus, bet uztektinai svarbius, kad jie jausty,
kad prisideda prie organizacijos tiksly siekimo. Taip pat, kaip pastebéjo Jacksonas ir Schuleris
(1983), darbuotojo indélis yra vertingiausias tuomet, kai sprendimai, kuriuos jis daro, tiesiogiai
jtakoja jo darba, o prasyti darbuotoja prisidéti priimant sprendimus, taciau juos véliau ignoruoti, yra
dar blogiau, nei i§ viso neprasyti. Atsizvelgiant i tai, kad dalyvavimas sprendimy priémime gerina
darbuotojo poziiirj ] atlickama darba ir santykius, jis taip pat jtraukiamas j teorinj profesinio
perdegimo organizaciniy veiksniy modelj kaip darbo iSteklius, mazinantis profesinj perdegimg.

Maslach ir kt. (2001) teigia, kad griZtamojo rySio stoka ar jo nebuvimas yra susijes su
visais trimis profesinio perdegimo komponentais. Daugelyje organizacijy darbas organizuojamas
taip, kad darbuotojai daZnai negauna griztamojo rysio, jeigu jiems sekasi, bet beveik visuomet, kai
jiems nesiseka (Jackson, Schuler, 1983). Be to, griztamasis rySys dazniausiai suteikiamas tik kartg
per metus, kaip formalus darbo sékmés ar nesékmés vertinimas (Lambert ir kt., 2012).
Konstruktyvus griztamasis rySys yra geras budas tiek darbuotojams, tieck vadovams suzinoti, kaip
jiems sekasi dirbti ir sudaro galimybes geriau atlikti darbg (Price, Mueller, 1986, cit. Lambert ir kt.,
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2012), taip skatina mokymasi, kas salygoja auksStesne darbuotojy kompetencija (Demerouti, Bakker,
2011). Be to, griztamasis rySys ne tik pagerina komunikacijg tarp vadovy ir darbuotojy, bet ir
sumazina vaidmens neapibréztumg (Bakker, Demerouti, 2007; Halbesleben ir kt., 2006).
Periodiskai suteikiamas konstruktyvus griztamasis rySys skatina darbuotojy geresnj pozitrj i darba
ir atvirk$¢iai, jo trikumas sukelia darbuotojams stresg, kuris gali salygoti emocinj iSsekimg ir
baigtis profesiniu perdegimu (Lambert ir kt., 2012). Grjztamasis rySys apie teigiamus darbo
rezultatus yra kertinis motyvacinio proceso elementas, kuris skatina darbuotojy inovatyvumg ir
jsitraukima (Sonnentag, 2002, cit. Gorgievski, Hobfoll, 2008), 0 darbuotojai tarsi gauna signalg, kad
savo darbus vykdo tinkama kryptimi (Bakker, Demerouti, 2007).

Atsizvelgiant | griztamojo rySio svarbg profesiniam perdegimui vystytis, griztamasis rySys
(tiek apie teigiamus, tiek apie neigiamus darbo rezultatus) jtraukiamas j Siame darbe teorinj
profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy modelj kaip darbo iSteklius, turintis jtakos profesiniam
perdegimui.

Autonomija, arba galéjimas kontroliuoti savo darbg ir jo atlikimg (Saavedra, Kwun, 2000,
cit. Lambert ir kt., 2012), taip pat susijusi su profesiniu perdegimu (Maslach, Schaufeli, Leiter,
2001). Autonomija sukelia laiméjimy, pasididziavimo pojicius, kontrolés jausmag ir atvirksciai,
autonomijos trikumas darbuotojams sukelia jausmg, kad jie organizacijai nertpi, taip pat
nepasitik€jimo savimi jausma, kuris didina galimybes patirti profesinj perdegima (Lambert ir kt.,
2012). Autonomija taip pat jtraukiama j profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy teorinj modelj
kaip darbo isteklius, mazinantis profesinj perdegima.

Atlikus mokslinés literatiiros analize, buty tikslinga analizuoti ir mokymus, kaip darbo
iStekliy (Bakker, Demerouti, 2014; Taormina, Law, 2000; Taormina, 1997). Mokymai yra
apibréziamas kaip veiksmas, procesas ar metodas, kurio pagalba darbuotojas jgyja gebéjimy ir
jgudziy, reikalingy darbo atlikimui (Taormina, 1997). Manoma, kad mokymai tiesiogiai jtakoja
darbuotojy darbo kokybe, todél organizacijose jie turéty buti laikomi svarbia dalimi (Gao, 2011).
Heifetz ir Bersani (1983), atlike profesinio perdegimo tyrima, nustaté, kad profesinis perdegimas
kilo 1§ padidéjusiy aplinkos reikalavimy ir nepatenkinamy mokymy (cit. Taormina, Law, 2000).
Halbesleben ir kt. (2006) teigimu, mokymai turi didelg jtaka profesiniam perdegimui, ypa¢ tokiy
streso Saltiniy mazinimui, kaip darbo kriivis ir netikrumo jausmas.

Mokymy déka darbuotojai jgyja naujy jgiudziy, techniniy ziniy, problemy sprendimo
gebe¢jimy, kas lemia saviveiksmingumo, sugebéjimo greitai atgauti jégas ir padidéjusj optimizma
(Bakker, Demerouti, 2014). Darbuotojai, kurie supranta, kad mokymai yra organizacijos investicija
] juos, vertina §ias pastangas ir yra labiau jai atsidave (Gao, 2011). Tinkamai organizuoti mokymai
suteikia darbuotojams galimybe vystyti jglidzius, tiesiogiai susijusius su atlickamu darbu, kas
padeda atliekamo darbo kokybei (Taormina, Law, 2000). Teigiama, kad mokymai padeda geriau
darbuotojams adaptuotis, pagerina produktyvumg, sumazina nerimo jausmg ir i$éjimo i§ darbo
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tikimybe (Taormina, 1994). Nordhaugas (1989) nustaté, kad mokymai padeda darbuotojams pakelti
saviverte, padeda karjeros vystymuisi (cit. Taormina, 1994). Pines ir Aronsonas (1988) teigia, kad
tinkami mokymai pagerina jgiidzius, reikalingus atlikti darbui ir sumazina profesinj perdegima (cit.
Taormina ir Law, 2000). Awa ir kt. (2010), atlike profesinio perdegimo mazinimo intervencijy
analize, teigé, kad tos intervencinés programos, kuriose buvo naudojami kvalifikacijos kélimo
mokymai, pasizyméjo ilgalaikiu poveikiu mazinant profesinj perdegimg. Atsizvelgiant j tai, kad
mokymai padeda darbuotojams pagerinti produktyvumg ir sukelia pasitikéjimo savimi jausma,
mokymai taip pat jtraukiami j profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy teorinj modelj kaip
darbo isteklius, mazinantis profesinj perdegima.

Bendrai paémus, tiek mokslinéje literatiiroje, tick Ir mokslininky atliktuose tyrimuose,
darbo istekliai nurodomi kaip veiksniai, galintys sumazinti profesinj perdegima, padéti
darbuotojams geriau atlikti savo darbg. Nesuteikiant pakankamai darbo iStekliy, darbuotojui,
susidiirusiam su darbo reikalavimy keliamu stresu, kils grésmé nesusidoroti su jtampa, kas gali
sglygoti profesinio perdegimo vystymasi. Tai pat teigiama, jog darbo istekliai yra laikomi pirminiy
streso darbe valdymo priemoniy dalimi, kai bandoma pritaikyti darbo aplinkg prie darbuotojo,
padedant jveikti darbo reikalavimy sukeltg stresa.

Apskritai, yra sukurta daug priemoniy, skirty sumazinti profesinj perdegima, i kurias jeina
tiek pirminés, tiek antrinés ar tretinés profesinio perdegimo mazinimo priemonés, nukreiptos tiek ]
individa, tiek j organizacijg. Schaufelio (2003) teigimu, literatiiroje yra apraSyta daugiau nei 30
profesinio perdegimo mazinimo bidy, kurie yra suskirstyti pagal lygmenj (individualus,
individualus-organizacinis, organizacinis) ir tikslg (pirminés profesinio perdegimo mazinimo
priemonés, antrin€s ir tretinés — reabilitacija). Organizacinés profesinio perdegimo mazinimo
priemonés yra naudojamos norint sumazinti ar uzkirsti profesinio perdegimo vystymasi, ar tada, kai
yra nuspresta suteikti specializuotg pagalbg darbuotojams, patyrusiems profesinj perdegima, todél
yra labai svarbu identifikuoti ir redukuoti streso Saltinius ir tinkamai pritaikyti intervencines
priemones, atsizvelgiant | tiksla — ar norima padéti darbuotojui padidinti individualius
psichologinius iSteklius, ar pakeisti darbing situacijg. Atsizvelgiant ;| mokslininky atlikty tyrimy
duomenis, galima teigti, jog organizacines streso darbe valdymo priemones geriausiai taikyti
kompleksiskai, tai yra, pasirinktinai derinti visas, neapsiribojant vienu lygmeniu ir viena priemone,
o jungti vieng su Kkita, taip jtraukiant darbuotojus dalyvauti programose, ypa¢ Zinant, kad
dalyvavimas antrinése streso darbe valdymo programose yra savanoriskas, todél ne visuomet
pavyksta jtraukti darbuotojus jose dalyvauti. Kompleksiskai taikomy priemoniy rezultatas yra

sumazinti streso Saltiniai darbe ir sustiprinti darbuotojy gebéjimai atsilaikyti pries juos.
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2.7. Teorinis profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy modelis

Ankstesniuose $io darbo skyriuose buvo pateikta profesinio perdegimo problematikos ir
profesinio perdegimo mazinimo priemoniy ir sprendimy teoriné analizé, kuria remiantis bus
formuojamas teorinis profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy modelis.

Kaip jau minéta anks¢iau, mokslin¢je literatiiroje nustatyti Sie pagrindiniai organizaciniai
veiksniai sukeliantys profesinj perdegimg — tai darbo reikalavimai: darbo kriivis, vaidmens
dviprasmybé ir vaidmens konfliktas. Tyrimais nustatyta, kad profesinis perdegimas yra atsakas j per
didel; kriivj (kiekybiniai darbo reikalavimai) (Maslach ir kt., 2001), tuomet organizacijos susiduria
su pravaikStomis, darbuotojy kaita, vélavimais j darbg, konfliktiniy situacijy padaZnéjimu ar
atsiribojimu nuo darbo (Bakker, Costa, 2014; Maslach ir kt., 2001), taip pat fizinés sveikatos
pablogéjimu (Gilham, 2014; Bakker, Costa, 2014). Mokslininky teigimu, vaidmens konfliktas ir
vaidmens dviprasmiskumas (kokybiniai darbo reikalavimai) sglygoja profesinj perdegimg (Khan ir
kt., 2014; Maslach ir kt.,, 2001), o darbo iStekliy trikumas (socialiné parama, autonomija,
dalyvavimas priimant sprendimus, griztamasis rySys) turi didelg jtaka profesiniam perdegimui ir
tokiy streso Saltiniy, kaip darbo kriivis, maZinimui, taip maZzinant profesinio perdegimo lygj
(Halbesleben ir kt., 2006; Maslach, Goldberg, 1998).

Mokymai taip pat gali bati laikomi kaip darbo iSteklius, mazinantis profesinj perdegima,
nes tyrimais nustatyta, kad mokymai suteikia darbuotojams geresniy ziniy ir jas leidzia efektyviau
panaudoti darbe, kas darbuotojams sukelia pasitikéjimo savimi jausmg (Bakker, Demerouti, 2014;
Gao, 2011; Taormina, Law, 2000; Taormina, 1997), todé¢l jie taip pat jtraukiami j teorinj profesinio
perdegimo organizaciniy veiksniy model;.

Bendrai paé¢mus, kadangi didelis darbo kriivis ir konfliktai (vaidmeny konfliktai, vaidmeny
dviprasmiskumas) yra pagrindiniai darbo reikalavimai (Maslach, Goldberg, 1998), todé¢l nustatant
profesinj perdegimg, teoriniame profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy modelyje bus
naudojami pastarieji. Kiti profesinio perdegimo organizaciniai veiksniai, jtraukiami j teorinj modelj,
yra darbo iStekliai: socialiné parama (kolegy ir vadovy), vadovo griztamasis rySys (apie teigiamus
darbo rezultatus ir apie neigiamus darbo rezultatus), autonomija, dalyvavimas sprendimy priémime
ir mokymai (zr. 4 pav.).

Jau zinant tai, kad darbo iStekliai gali biiti panaudojami kaip pirminés profesinio
perdegimo mazinimo priemonés, teoriniame profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy modelyje
jie vaidina dvejopa vaidmenj: nustatant sgsajas su profesiniu perdegimu ir nustatant didziausig jtaka
profesiniam perdegimui daranc¢ius organizacinius veiksnius, kas sglygos profesinio perdegimo lygio

redukavimo kryp¢iy pasirinkima konkrecioje organizacijoje.
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4 paveikslas. Teorinis profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy modelis

Darbo krivis
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Darbo
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Kolegu parama

Socialine
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apie teigiamus darbo
rezultatus

v
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Y

Darbo istekliai

Autonomija

Dalyvavimas sprendimu priémime

L

Mokymai

L

Tyrime keliamos hipotezés:

Teigiama, kad profesinis perdegimas yra atsakas tiek j kiekybinius darbo reikalavimus - per didelj
kravj (Maslach ir kt., 2001), tiek kokybinius, tokius kaip vaidmens konfliktas ir dviprasmiskumas,
kurie yra laikomi darbo reikalavimy dalimi (Khan ir kt., 2014; Maslach ir kt., 2001). Kadangi
emocinis iSsekimas ir depersonalizacija yra neigiamos reik§més profesinio perdegimo komponentai,
todél tyrime keliama hipotezé:

H1: Visi darbo reikalavimai teigiamai koreliuoja su depersonalizacija ir emociniu issekimu.
Asmeniniai siekiai pasizymi darbuotojo energija darbe, efektyvimu, produktyvumu, todél tyrime
taip pat keliama hipotezé, kad :

H2: Visi darbo reikalavimai neigiamai koreliuoja su asmeniniais siekiais.

Teigiama, kad darbo iStekliy gausa sumaZina profesinio perdegimo rizika (Fernet ir kt., 2013;
Xanthopoulou ir kt., 2007), esant pakankamai darbo istekliy, profesinio perdegimo israiskos
mazéja, nors ir darbo reikalavimai dideli (Fernet, 2013; Xanthopoulou ir kt., 2007; Demerouti ir kt.,
2001), todél tyrime keliama $i hipotezé:

H3: Visi darbo istekliai neigiamai koreliuoja su emociniu issekimu ir depersonalizacija.
Taip pat teigiama, kad negaléjimas atsigauti nuo nuolatinio pervargimo dél dideliy darbo kriiviy
nebiitinai veda prie profesinio perdegimo, jeigu Zmonéms suteikiama galimybé pailséti ir atsigauti ir

suteikiama pakankamai istekliy, padedanciy atlikti darba (Leiter, Maslach, 2003). Darbuotojai,
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gaunantys pakankamai darbo iStekliy, sékmingiau jveikia streso Saltinius (Bakker, Demerouti,
2014), todél:

H4: Visi darbo istekliai teigiamai koreliuoja su asmeniniais siekiais.
Darbe tiriamos sgsajos tarp darbo organizaciniy veiksniy ir profesinio perdegimo, taip tiriama, kurie

organizaciniai veiksniai turi didziausig jtaka profesinio perdegimo vystymuisi ir aiSkinamasi, kokius

darbo iSteklius galima panaudoti profesinio perdegimo mazinimui.
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3. PROFESINIO PERDEGIMO ORGANIZACINIU VEIKSNIU EMPIRINIO
TYRIMO METODOLOGIJA

3.1. Tyrimo metodas

Siekiant nustatyti profesinj perdegimg jtakojanc¢ius bei jj mazinancius veiksnius, buvo
naudoti Sie mokslinio tyrimo metodai :

1. Kiekybinis tyrimo metodas - anketiné apklausa;
2. ApraSomosios statistinés analizés metodai.

Tyrimui atlikti pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas — tam atlikti buvo sudarytas tyrimo
klausimynas. Kiekybinio tyrimo pasirinkimo viena 1§ priezas¢iy buvo ta, kad tokiu biidu yra didesné
galimyb¢ apklausti daugiau respondenty ir gauti platesn¢ informacijg apie profesinio perdegimo
priezastis ir profesinio perdegimo mazinimo priemoniy veiksmingumg, antra priezastis -
iSnagrinéjus profesinio perdegimo moksline literatiirg, profesiniam perdegimui ir jj jtakojantiems

veiksniams tirti dazniausiai naudojamas kiekybinis tyrimo metodas.

3.2. Tyrimo anketos struktiira ir turinys

Klausimynas sudarytas remiantis Kardelio (2002) rekomendacijomis. Klausimyne
respondentai turi pazyméti labiausiai jiems tinkamus atsakymus. Klausimyng sudaro keturios
klausimy grupés: 1. Profesinio perdegimo tyrimas; 2. Darbo reikalavimy tyrimas; 3. Darbo istekliy

tyrimas; 4. Demografinés charakteristikos (Zr. 2 lentele).
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2 lentelé. Klausimyno struktiira

Klausimy grupé Veiksniai Naudojamos matavimo skalés Klausimyno
teiginiai
Profesinis perdegimas Emocinis i§sekimas C.Maslach ir S.E. Jackson (1996) 1-9
Depersonalizacija Profesinio perdegimo 10-14
Asmeniniai pasiekimai klausimynas (MBI-HSS). 15-22
Darbo reikalavimai Darbo kriivis Kopenghagos Psichosocialinis 23-26
Klausimynas (2004), darbo krtvio
subskalé.
Vaidmeny dviprasmybé King ir Sethi (1998) adaptuotas 27-30
Rizzo, House ir Lirtzman (1970)
Vaidmeny konfliktas Vaidmeny konflikto ir vaidmeny 31-36
dviprasmybés klausimynas.
Darbo istekliai Vadovo socialiné parama Xanhoupoulou, Bakker, Dollard, 37-40
Demerouti, Schaufeli, Taris ir
Pirminés profesinio Schreurs (2007) klausimyno
perdegimo mazinimo Vadovo socialinés paramos skalé.
priemonés Kolegy socialiné parama Bakker ir kt. (2003a) Kolegy 41-43
socialinés paramos skalé.
Grjztamasis rysys Bandzienés (2009) adaptuotas 44-47
Jaworski, Kohli (1991) Vadovy
griztamojo rysio klausimynas.
Autonomija Bakker ir kt. (2004) autonomijos 48-50
skaleé.
Dalyvavimas sprendimy Bordia ir kt. (2004) dalyvavimo 51-54
priémime sprendimy priémime skalé.
Mokymai Teiginiai sudaryti darbo autorés 55-59
remiantis Santos ir Stuart (2003);
Jackson, Rothmann (2005);
Nordhaug (1989); Taormina, Law
(2000)
Antrinés ir tretinés profesinio | Streso valdymo mokymai Dewe (1994) 60
perdegimo mazinimo Igtidziy mokymai Reynolds, Briner (1994)
priemonés Sveikatingumo programos LeFevre ir kt. (2006);
LaMontagne ir kt. (2007a)
Darbuotojy paramos ir O‘Driscoll, Cooper (2010)
konsultavimo galimybés
(supervizija)
Demografinés Lytis 61
charakteristikos AmFius &2
Seimyniné padétis 63
Darbo stazas profesijoje 64

Profesinio perdegimo lygiui tirti naudojamas C.Maslach ir S.E. Jackson (1996) sukurtas
profesinio perdegimo klausimynas (MBI-HSS). Profesinio perdegimo klausimynas (MBI-HSS) tiria
tris perdegimo dimensijas: emocinj iSsekimg, depersonalizacija ir sumaZz¢jusius asmeninius
pasiekimus. Skale sudaro 22 teiginiai. Anketoje MBI-HSS klausimynas atitinka 1-22 teiginius.

Emocinis iSsekimas matuojamas 9 teiginiais, tokiais kaip ,, AS jauciuosi persidirbusi (-¢s)*;
,»AS$ jauciu, kad darbas man sukelia jtampa®. Depersonalizacija matuojama 5 teiginiais, tokiais kaip
,»AS manau, kad tampu emociskai Saltesnis (-¢)*; ,,AS tapau labiau bejausmis (-€) Zmonéms nuo to

laiko, kai pradéjau dirbti savo darba“. Asmeniniai pasiekimai matuojami 8 teiginiais, tokiais kaip
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»Nuveikiau daug prasmingy, vertingy dalyky Siame darbe®; ,,AS lengvai jveikiu emocines
problemas, kylancias dél darbo*.

Profesinio perdegimo i$sivystymas vertinamas sumuojant rezultatus pritaikant Likerto baly
skalg nuo 0 iki 6, kur 0 baly — ,,Niekada®“, 1 balas — ,,Keletg karty per metus ar reciau®, 2 balai —
,,Kartag per ménesj ar rec¢iau®, 3 balai — ,,Keletg karty per ménesj“, 4 balai — ,,Kartg per savaite*, 5
balai — ,,Keletg karty per savaite“, 6 balai — ,,Kiekvieng dieng®. Profesinis perdegimas vertinamas

pagal surinkty baly suma (zr. 3 lentele).

3 lentelé. Profesinio perdegimo subskalés ir ju vertinimo sistema

Subskalés Zemas lygis Vidutinis lygis Aukstas lygis
Emocinis i$sekimas 0-17 18-26 27-54
Depersonalizacija 0-9 10-14 15-30
Asmeniniai pasiekimai | 0-15 16-23 24-48

Saltinis: Maslach ir kt. (1996)
Emocinio issekimo ir depersonalizacijos subskalése aukstesné baly suma reiskia didesnj profesinj
perdegimg, O prieSingai nei pirmosiose dviejose subskalése, asmeniniy pasiekimy subskaléje
zemesné baly suma reiSkia didesnj profesinj perdegimg. Profesinis perdegimas yra nustatomas
surinkus aukstg emocinio iSsekimo, aukstg depersonalizacijos ir zemg profesiniy siekiy sumazéjimo
subskaliy baly sumg. Vidutinio lygio profesinis perdegimas nustatomas surinkus visy trijy subskaliy
vidutinius jvertinimus (Maslach ir kt., 1996).

Darbo reikalavimai. Kiekybiniams darbo reikalavimams tirti pasinaudota darbo kriivio
skale, paimta i§ Kopenghagos Psichosocialinio Klausimyno, kurj sukiiré Nacionalinis Danijos darbo
sveikatos institutas 2004 metais darbuotojy psichosocialinei darbo aplinkai tirti. Darbo kravio skalg
sudaro 4 klausimai, tokie kaip ,,AS dirbu labai intensyviai; ,,AS negaliu atlikti kai kuriy uzduociy,
nes esu pernelyg uzsiémes (-usi)“. Tiriamyjy atsakymai vertinami 7 padaly skalés pagalba (1 —
,,VisiSkai nesutinku®; 2 — IS dalies nesutinku‘; 3 — ,,Daugiau nesutinku, nei sutinku®, 4 — ,Nei
nesutinku, nei sutinku®, 5 — , Daugiau sutinku, negu nesutinku“, 6 — IS dalies sutinku®, 7 —
,,Visiskai sutinku*). Anketoje §i skalé atitinka 23-26 teiginius.

Kokybiniams darbo reikalavimas tirti naudojamos King ir Sethi (1998) adaptuotas Rizzo,
House ir Lirtzman (1970) vaidmeny konflikto ir vaidmeny dviprasmybés klausimynas, sudarytas i$
10 teiginiy. Vaidmens dviprasmybés skalg sudaro 4 teiginiai, tokie kaip ,,A$ zinau, uz kg esu
atsakinga(-s)*; ,,Man aiskios mano pareigos ir funkcijos*. Anketoje $i skalé¢ sudaro 27-30 teiginius.
Vaidmens konflikto skale sudaro 6 teiginiai, tokie kaip ,,A$ sulaukiu sunkiai tarpusavyje
suderinamy reikalavimy i§ dviejy ar daugiau asmeny*; ,,AS dirbu su dviem ir daugiau grupiy, kurios
vykdo veiklg gana skirtingai“. Anketoje Si skalé sudaro 31-36 teiginius. Tiriamyjy atsakymai

vertinami 7 padaly skalés pagalba (1 —,,Visiskai nesutinku®; 2 — IS dalies nesutinku®; 3 —,,Daugiau
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nesutinku, nei sutinku®, 4 —,,Nei nesutinku, nei sutinku®, 5 — ,,Daugiau sutinku, negu nesutinku*, 6
—,.I8 dalies sutinku®, 7 — ,,VisiSkai sutinku®).

Darbo istekliai. Vadovy socialinei paramai tirti naudojamas Xanhoupoulou, Bakker,
Dollard, Demerouti, Schaufeli, Taris ir Schreurs (2007) klausimyno vadovo socialinés paramos
skalé. Skale sudaro 4 teiginiai, tokie kaip ,,AS visada galiu tikétis savo vadovo pagalbos sprendziant
problemas darbe®; ,,Mano vadovas yra man draugiskas ir Siltas“. Anketoje $i skalé atitinka 37-40
teiginius.

Kolegy socialinei paramai tirti naudojamas Bakker ir kt. (2003a) 3 teiginiy skalé. Naudojami tokie
teiginiai kaip ,,Zinau, kad mano kolegos man padés, jei iskils problemy darbe®. Anketoje i skalé
atitinka 41-43 teiginius. GrjiZtamajam rysiui tirti naudojamas Bandzienés (2009) adaptuotas
Jaworski, Kohli (1991) Vadowvy griztamojo rysio klausimynas. Vadovo grjZztamasis rySys iSskirtas j
teigiamg grijztamajj rysj, kurj sudaro 2 teiginiai, tokie kaip ,,Vadovas mane informuoja, kai mano
rezultatai geri* ir neigiamg grjiZztamajj rysj, kurj sudaro 2 teiginiai, tokie kaip ,,\Vadovas man pasako,
kai mano darbo rezultatai neatitinka jo likesCiy“. Anketoje Si skalé atitinka 44-47 teiginius.
Autonomijai tirti naudojamas Bakker ir kt. (2004) 3 teiginiy skalé. Naudojami tokie teiginiai kaip
,»A$ galiu nuspresti kaip atlikti savo darba“. Anketoje §i skalé atitinka 48-50 teiginius.

Dalyvavimui sprendimy priemime tirti naudojami Bordia ir kt. (2004) 4 teiginiy skalé. Naudojami
teiginiai, kaip ,,Darbe vertina mano nuomong ir idéjas ir kreipia j jas démesj*; ,,A$ aktyviai
dalyvauju priimant sprendimus, kurie tiesiogiai jtakoja mano darbg“. Anketoje $i skalé atitinka 51-
54 teiginius. Mokymams vertinti naudojami teiginiai, sudaryti darbo autorés remiantis moksline
literatiira. Naudojami tokie teiginiai kaip ,,Mokymai salygoja didesnj pasitenkinimg darbu‘; ,,P0
mokymy, darbe jauciuosi labiau motyvuotas®“ (Santos, Stuart, 2003), ,Mokymai pakelia mano
saviverte* (Nordhaug, 1989; Taormina, Law, 2000). Klausimyne taip pat panaudotas teiginys i$
Jackson, Rothmann (2005) darbo reikalavimy — istekliy Klausimyno, augimo galimybiy skalés:
,,Man suteikiama galimybé mokytis“. Anketoje §i skalé atitinka 55-59 teiginius.

Teoriniame modelyje yra tiriami tik organizaciniai veiksniai, kur darbo isStekliai vaidina
profesinio perdegimo mazinimo vaidmenj ir yra laikomi kaip pirminés profesinio perdegimo
mazinimo priemonés. | antrinés ir tretinés profesinio perdegimo priemones jeina streso valdymo
mokymai, sveikatingumo programos ir kompleksinés pagalbos darbuotojams programos, taciau
tiriamoje §vietimo organizacijoje jos néra taikomos. Sios priemonés $vietimo sektoriuje néra
taikomos organizaciniu lygmeniu, o0 paprastai streso mazinimas yra palieckamas darbuotojy
atsakomybéje. Tretinés profesinio perdegimo mazinimo priemonés yra taikomos kaip pagalbos
darbuotojams programos ir yra laikomos jau kaip reabilitacija, Lietuvoje Svietimo sektoriuje tokiy
specializuoty programy néra taikoma, taciau kaip vieng pagalbos budy darbuotojams galima biity
laikyti supervizija — profesinés praktikos konsultavimo forma, kurig Abromaitiené (2014) iSskyre
kaip vieng i§ kvalifikacijos kélimo formy, kuri gali buiti taikoma profesinio perdegimo tiek
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prevencine, tiek ir reaguojancia forma. Dél Siy priezaséiy, norint iSsiaiskinti antriniy ir tretiniy
profesinio perdegimo mazinimo priemoniy poreikj, j klausimyng papildomai nuspresta jtraukti
klausimg apie tai, kokios profesinio perdegimo mazinimo priemonés (antrinés ir tretinés)
respondenty nuomone, labiausiai jiems padéty mazinant profesinj perdegimg ir gerinty savijautg ir
efektyvuma darbe. Respondentams pasitlyta rinktis i§ tokiy antriniy profesinio perdegimo
mazinimo priemoniy kaip streso valdymo mokymai (Dewe, 1994), jgiidziy mokymai (Reynolds,
Briner, 1994), sveikatingumo programos (LeFevre ir kt., 2006; LaMontagne ir kt., 2007a) ir
darbuotojy paramos ir konsultavimo galimybiy, kuri gali biiti laikoma tiek antrine, tiek ir tretine
profesinio perdegimo valdymo priemone (O‘Driscoll, Cooper, 2010). Sie respondenty atsakymai
yra naudingi planuojant darbuotojams mokymus ar veiklas, kuriy pagalba biity galima sumazinti ar
uZzkirsti kelig profesiniam perdegimui.

Demografinés charakteristikos. Demografinés charakteristikos jtakoja profesinj perdegima,
taCiau empiriniai tyrimai néra vienareik§miski — vieni mokslininkai teigia, kad profesiniam
perdegimui stipriausig jtakg turi amzius, Kur teigiama, kad jaunesniems darbuotojams greic¢iau
pasireiSkia perdegimo pozymiai (Pacevi¢ius, 2006; Maslach ir kt., 2001; Huebner, 1994), ta¢iau
anot Nagaro (2012), jaunesniems darbuotojams pasireiské silpnesni profesinio perdegimo pozymiai.
Taip pat néra vieningos nuomonés apie lyties skirtumus - manoma, kad lytis néra svarbiausias
veiksnys vystytis perdegimui (Nagar, 2012). Darbo patirties jtaka profesinio perdegimo vystymuisi
taip pat néra vienarcik§miSkai nustatyta: pavyzdziui, Maslach ir kt. (2001) teigimu, jauniems
darbuotojams iki 30-40 mety amziaus nustatomas didesnis perdegimo lygis, ¢ia amzius siejamas su
darbo patirtimi, todél teigiama, kad darbuotojai yra labiau linke perdegti karjeros pradzioje. Taip pat
yra nustatyta, jog neturintys Seimy darbuotojai yra labiau linke perdegti (Brewer, Shapard, 2004;
Maslach ir kt., 2001). Todél j klausimyng jtraukiamos tokios demografinés charakteristikos: lytis,

amzius, Seimyniné padétis ir darbo stazas profesijoje.

3.3. Tyrimo eiga ir imtis

Tyrimui pasirinkta viena Kauno miesto Svietimo jstaiga, kurios vadovo praSymu
pavadinimas Siame darbe néra pateikiamas. Siekiant apibendrinti tyrimo rezultatus visai jstaigai,
reikalinga tyrimo imtis apskaic¢iuota naudojantis Paniotto formule: n=1/(A2 +1/N), Kkur n - imties
dydis; A — paklaidos dydis (0,05); N — generalinés visumos dydis (Kardelis, 2002). Generaliné
visuma — vienos Kauno miesto $vietimo jstaigos pedagogai - Vviso 96. ApskaiCiavus imtj pagal
nustatytus kriterijus, reikalingy respondenty skaicius yra 77. Profesinio perdegimo ir jji jtakojanciy
organizaciniy veiksniy tyrimo metu buvo apklausta 77 respondentai, i§ kuriy tinkamai uzpildyti

klausimai tyrimo tikslams leido pritaikyti visas 77 uZpildytas anketas.
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Apklausa buvo vykdoma 2016 mety kovo ménesj. Gavus organizacijos vadovybés sutikimg
atlikti tyrima, prie§ pradedant vykdyti anketing apklausa, buvo atlikta Zvalgomoji apklausa,
apklausiant 5 darbuotojus, siekiant jvertinti ar anketa jiems suprantama ir aiski. Po Zvalgomosios
apklausos buvo pakoreguoti nesuprantami klausimai. Organizacijoje jvykusiame darbuotojy
susirinkime darbuotojai buvo informuoti, kokiu tikslu atliekamas tyrimas ir kam bus panaudoti
renkami duomenys. Darbuotojams buvo paaiskinta, kad tyrimas anonimiskas ir dalyvavimas
apklausoje yra savanoriSkas. Internetiné nuoroda j anketing apklausa buvo iSsiysta kiekvienam
darbuotojui elektroniniu pastu.

Tyrimo rezultatai rodo moteriskos lyties dominavimg tarp apklausos dalyviy: moterys
sudaro 88 proc., 0 vyrai sudaro 12 proc. (zr. 4 lentele). Respondenty amzius svyruoja nuo 25 mety
iki 67 mety, vidutinis darbuotojy amzius — 44 metai. Pagal apklausos rezultatus didziajg dalj (34
proc.) sudaré respondentai 43 — 50 mety amzZiaus.

4 lentelé. Respondenty demografinés charakteristikos

Respondenty

charakteristikos N Proc.
Vyras 9 12

Lytis Moteris | 68 88
IS viso: | 77 100
<=25 1 1
26 -33 | 12 16

o . 34-42 | 16 21

AmZius intervalais 43-50 | 26 34
51-59 |17 22
60+ 4 5

§eimyniné padétis ;-euilrllla‘ > "
I

3.4. Tyrimo rezultaty analizés metodai

Gauty duomeny statistinei analizé atlikta naudojant statistiniy duomeny apdorojimo SPSS
22.0 for Windows programos paketg ir Microsoft Excel programa.

Taikant patikimumo analiz¢ (Reliability Analysis), pirmiausiai patikrintas skalés
validumas, kuris yra kompleksiné testo charakteristika, j kurig jeina tiriamo reiSkinio ir diagnostinés
procediiros reprezentatyvumo duomenys (tiriamo reiSkinio poziliriu). Jais parodoma, ka testas
matuoja ir kaip gerai matuoja. Kronbacho alfa reik§mé visy klausimyno subskaliy atzvilgiu rodo
auksta subskaliy giminingumg — (0,825) (zr. 4 prieda). Jei §io koeficiento reikSmé mazesné uz 0,5,

tai faktorius néra homogeninis, vienodas; tokj faktoriy sudaranciy kintamyjy nereikia jungti j vieng
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grupe. Faktoriy sudarantys kintamieji yra tuo labiau tarpusavyje susije, kuo alfa koeficientas
artimesnis 1.

Kaip matyti i§ tyrimo subskaliy Kronbacho alfa reikSmiy ir atskiry subskaliy
suderinamumas atitinka auksta suderinamumo laipsnj (Zr. 5 lentele), kuomet klausimyno skirto
profesinio perdegimo skalése apskaiciuoti Kronbacho alfa koeficientai — nuo 0,749 iki 0,953.

5 lentelé. Kronbacho alfa reik§miy ir atskiry subskaliy suderinamumas

Subskalés pavadinimas Kronbacho alfa
Emocinis iSsekimas 0,952
Depersonalizacija 0,935
Asmeniniai pasiekimai 0,941
Darbo reikalavimai 0,749
Darbo istekliai 0,940

Profesinio perdegimo lygiui nustatyti buvo skai¢iuoti vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.
Skirtumai tarp grupiy vertinti taikant neparametrinius Mann — Whitney (lyginant 2 nepriklausomas
imtis) ir Kruskal — Wallis (lyginant daugiau nei 2 nepriklausomas imtis) kriterijai, nes visy
kintamyjy skirsniai nebuvo normalieji.

RySys tarp profesinio perdegimo ir organizaciniy veiksniy vertintas apskaiCiavus
Spearman‘o koreliacijos koeficientus. Sis koeficientas buvo pasirinktas, nes kintamyjy skirsniai
nebuvo normalieji ir ranginiams kintamiesiems apskaiciuoti yra taikomas Spearmano koeficientas.
Koreliacija tarp pozymiy laikoma reikSminga, jei statistinis reikSmingumas p<0,05. Teigiama
reikSmé — tiesioginé koreliacija, neigiama reikSmé — atvirkstiné koreliacija. Kuo reikSme arciau —1
arba 1, tuo priklausomybé tarp kintamyjy yra stipresné.

6 lentelé. Koreliacijos koeficienty interpretacija

0.90 - 1.00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus rySys
0.70-0.90 Auksta koreliacija Stiprus rySys

0.40-0.70 Vidutiné koreliacija Vidutinio stiprumo rysSys
0.20 - 0.40 Zema koreliacija Silpnas rysys

Maziau nei 0.20 Nezymi koreliacija Labai silpnas, neZymus rySys

Saltinis: Burns (2000)

Daugialypés tiesinés regresijos su laisvuoju nariu modelis leido patikrinti, kurie
organizaciniai veiksniai geriausiai prognozuoja profesinj perdegima. Siekiant nustatyti tiesinés
regresijos modelio tinkamuma, buvo apskai€iuotas determinacijos koeficientas, kur reikalaujama,
kad R? = 0,25 (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2004).

Sudaryto modelio statistinis reikSmingumas patikrinamas pagal informacija, kuri pateikiama
lenteléje ANOVA. Sioje lenteléje modelis pasiekia statistinj reikiminguma su Sig (p < 0,05). Siuo
pagrindu jrodoma, kad regresijos modelis yra statistiSkai reikSmingas. Atlikus daugialype tiesing

regresija, pagal kintamyjy, jtraukty j modelj reikSmes (Beta yra pateikiamos standartizuotos
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koreliacijos koeficienty reik§més) pateikiami atsakymai dél kintamyjy, kurie paaiskina daugiausiai

priklausomo kintamojo dispersijos.
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4. PROFESINIO PERDEGIMO ORGANIZACINIU VEIKSNIU TYRIMO REZULTATAI
IR DISKUSIJA

4.1. Profesinio perdegimo rezultaty analizé

Tyrime buvo siekiama nustatyti profesinio perdegimo organizacijoje pasireiskimg ir lygj.
Pirma, buvo paskaiiuoti profesinio perdegimo komponenty jverciai, atitinkantys auksta, vidutinj ir
zema profesinio perdegimo pasireiSkimo lygj, vertinant kiekvieng komponentg atskirai, remiantis
profesinio perdegimo lygio nustatymo vertinimo sistema (Zr. 3.2. skyrius, 3 lentelé).

Susumavus atskiras profesinio perdegimo komponentus apibiidinanciy teiginiy balus (nuo
0 ,,niekada‘“ iki 6 ,.kasdien®), 7 lentel¢je pateikti profesinio perdegimo komponenty vidurkiai, kur
matome, kad bendrai visy respondenty imciai pasireiSkeé auksStas profesinio perdegimo lygis pagal
emocinj iSsekimg ir asmeninius siekius ir vidutinis pagal depersonalizacijg (Zr.5 prieda).

7 lentelé. Profesinio perdegimo komponenty vidurkiai organizacijoje

Profesinio perdegimo | Profesinio perdegimo komponenty | Profesinio perdegimo lygis
komponentas jver¢iy vidurkis
Emocinis iSsekimas 36,39 Aukstas
Depersonalizacija 14,34 Vidutinis
Asmeniniai siekiai 12,96 Aukstas

Analizuojant procentines respondenty emocinio i$sekimo lygio iSraiSkas (zr. 8 lentele), nustatyta,
jog 81 proc. respondenty patiria auks$tag emocinio iSsekimo lygj, 17 proc. vidutinj ir 3 proc. Zemg
emocinio i$sekimo lygj. Tai rodo, jog didzioji dalis respondenty jauciasi stipriai emociskai iSseke.

8 lentelé. Respondenty profesinio perdegimo lygis pagal emocinio iSsekimo Kkriterijus

Tiriamyjy Tiriamyjy Emocinio iSsekimo Profesinio perdegimo
skaicius pasiskirstymas jvertis lygis
proc.
62 81 27 — 54 Aukstas
13 17 18 - 26 Vidutinis
2 3 0-17 Zemas

9 lentel¢je pateikiamas respondenty pasiskirstymas pagal depersonalizacijos lygio pasireiskima, kur
galima matyti, kad 44 proc. respondenty pasireiské zemas depersonalizacijos lygis, kas atitinka
zema profesinio perdegimo lygi, o 27 proc. respondenty pasireiSkeé aukstas depersonalizacijos lygis,

kas atitinka auksta profesinio perdegimo lygj.
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9 lentelé. Respondenty profesinio perdegimo lygis pagal depersonalizacijos kriterijus

Tiriamyjy Tiriamyjy Depersonalizacijos Profesinio perdegimo
skaicius pasiskirstymas jvertis lygis
proc.
21 27 15-30 Aukstas
22 29 10-14 Vidutinis
34 44 0-9 Zemas

Analizuojant respondenty profesinio perdegimo lygi pagal asmeniniy siekiy kriterijus (zr. 10
lentele), nustatyta, kad didzioji dalis respondenty (73 proc.) patiria Zemus asmeninius siekius, kas
reiSkia, vertinant pagal profesinio perdegimo lygio vertinimo sistema, kad respondentai patiria
auksta profesinio perdegimo lygj. Nenustatytas nei vienas respondentas, kuris patirty aukstus

asmeninius siekius.

10 lentelé. Respondenty profesinio perdegimo lygis pagal asmeniniy siekiy Kkriterijus

Tiriamyjy Tiriamyjy Asmeniniai pasiekimy Profesinio perdegimo
skaiCius pasiskirstymas jvertis lygis
proc.
0 0 24-48 Zemas
21 27 16-23 Vidutinis
56 73 0-15 Aukstas

Analizuojant emocinj iSsekimg atspindin¢iy veiksniy vidurkj (zr. 11 lentele) nustatyta, kad
dazniausiai pasitaikantis (kelis kartus per savaite) yra biisena kuomet jauciasi darbuotojas iSsekes
darbo dienos pabaigoje (4,6 vidurkis). Visi like emocinio iSsekimo skalés teiginiai buvo jvertinti
panasiu daznumu — mazdaug nuo keleto karty per ménesj iki keleto karty per savaite respondentai
jauciasi emociskai iSseke.

11 lentelé. Emocinio iSsekimo skalés teiginiy jvertinimo vidurkiai

Emocinio i$sekimo teiginys Vidurkis St.
nuokrypis

Jauciu, kad darbas emociSkai mane nualina 4,2 1,368
Jauciuosi iSsekusi (-¢s) darbo dienos pabaigoje 4,6 1,379
Jauciuosi pavargusi (-¢s), kai keliuosi i$ ryto ir vel turiu pradéti darbo diena 4,3 1,634
Darbas visg dieng su Zmonémis sukelia man jtampa. 3,9 1,450
Jauciuosi persidirbusi (-¢s). 4,3 1,373
Jauciuosi nusivylusi (-es) savo darbu 3,5 1,586
Jauciuosi, kad per sunkiai dirbu savo darbe 41 1,533
Tiesioginis darbas su Zmonémis man sukelia emociniy problemy ir stresa 4,0 1,547
Jauciu, kad mano kantrybé iSseko 3,4 1,560

0 —niekada; 1 — Keleta karty per metus ar maZziau; 2 — Kartg per ménesj ar maziau; 3 — Keleta karty per ménesj; 4 —
Kartg per savaite; 5 — Keleta karty per savaite; 6 — Kiekviena diena.

Analizuojant respondenty depersonalizacijos teiginiy vidurkj (zr. 12 lentelg), nustatyta, kad
dazniausiai pasitaikantis (kelis kartus per ménesj) yra tai, kad darbuotojas jauciasi esas kaltinamas
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tévy ir mokiniy dél savo kai kuriy problemy (3,2 vidurkis) ir jausmas, kad emociskai tampama

Saltesniu (3,1 vidurkis). Kiti teiginiai buvo vidutiniskai jvertinti taip, kad respondentai nuo karto iki

keleto karty per ménesj jauciasi atsiriboje¢ ir emociskai Saltesni.

12 lentelé. Depersonalizacijos skalés teiginiy jvertinimo vidurkiai

Depersonalizacijos teiginys Vidurkis St.
nuokrypis

Jauciu, kad j kai kuriuos mokinius ziiiriu kaip j daiktus 2,8 1,574
Manau, kad tampu emociskai $altesnis(-¢) 3,1 1,547
Man nertipi, kaip toliau sekasi mano mokiniams 2,5 1,474
Jauciu, kad mokiniai (tévai) kaltina mane dél kai kuriy savo problemy 3,2 1,557
AS tapau labiau bejausmis (-¢) zmonéms nuo to laiko, kai pradéjau dirbti savo 2,9 1,668
darbag

Vertinant asmeninius pasiekimy teiginiy vidurkj (zr. 13 lentelg), nustatyta, kad dazniausiai

pasitaikantis (karta ar kelis per savaitg¢) yra sugeb€jimas suprasti kaip jauciasi mokiniai (4,6

vidurkis) ir bendraujant su mokiniu gebéjimas sukurti jaukig aplinkg (4,5 vidurkis).

13 lentelé. Asmeniniy siekiy skalés teiginiy jvertinimo vidurkiai

Asmeniniy siekiy teiginys Vidurkis | St. nuokrypis
Sugebu suprasti kaip jauciasi mano mokiniai 4,6 1,512
Labai efektyviai sprendziu savo mokiniy problemas. 4,2 1,408
Savo darbu a$ teigiamai paveikiu savo mokinius 4,1 1,357
Jauciuosi labai energinga (-S) 3,2 1,600
Bendraudama (-s) su mokiniais lengvai galiu sukurti jaukia aplinkg 4,5 1,527
Po darbo su mokiniais a$ jauc¢iuosi pakylétas (-a) 3,3 1,515
AS nuveikiau daug prasmingy, vertingy dalyky Siame darbe 3,8 1,383
Lengvai susidoroju su emocinémis problemomis, kylan¢iomis dél darbo 3,2 1,686

Siame darbe taip pat buvo tiriamas respondenty profesinio perdegimo lygio rysys su

demografinémis charakteristikomis: lytimi, amziumi, darbo stazu ir Seimynine padétimi (zr.6

prieda).

14 lentelé. Profesinis perdegimas pagal lytj

Profesinio perdegimo | Vyrai | Moterys p<0,05
komponentai Vidurkis

Emocinis perdegimas | 29,56 37,29 0,064
Depersonalizacija 10,89 14,79 0,074
Asmeniniai siekiai 12,56 13,01 0,780

IS 14 lentelés matyti, kad vyrai patiria auksta profesinj perdegimg pagal emocinj iSsekima (29,56),

taip pat kaip ir moterys patiria auksta profesinj perdegimo lygmen;j pagal emocinj i§sekimag (37,29).

Pagal apskaiciuota p reikSme¢ =0,064 > 0,05, galima teigti, kad vyrai statistiSkai reikSmingai

neissiskiria motery atzvilgiu ir taip pat patiria aukSta emocinj iSsekima. Pagal depersonalizacija,

vyrai patiria vidutinj profesinj perdegima (10,89) ir statistiSkai reikSmingai nesiskiria motery
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atzvilgiu. Tai jrodo apskaiCiuota p reikSme (p=0,074 > 0,05). Moterys taip pat patiria vidutinj
profesinj perdegimo lygmenj pagal depersonalizacija (14,74). Pagal asmeniniy siekiy rezultatus
matyti, kad vyrai patiria auksto lygio profesinj perdegimag (12,56) ir statistiSkai reikSmingai
nesiskiria motery atzvilgiu, kuomet moterys taip pat patiria auksto lygio profesinj perdegima pagal
asmeninius pasiekimus (13,01). Tai jrodo ir apskaiciuota p reikSmé =0,780 > 0,05.

15 lentelé. Profesinis perdegimas pagal amZiy

Amzius intervalais
Profesinio perdegimo [<=25 [26-36 [37-46 |47-57 |58+

komponentai Vidurkis p<0,05
Emocinis perdegimas | 54,00 |39,08 |36,64 |34,58 |34,29 |0,473
Depersonalizacija 17,00 |16,17 |14,03 |13,29 |1586 |0,834
Asmeniniai siekiai 11,00 | 14,50 |12,33 | 13,00 | 13,43 | 0,576

Vertinant darbuotojy amziaus sgsajas su profesiniu perdegimu pagal emocinj i§sekima, reikSmingy
statistiniy skirtumy nenustatyta (zr. 15 lentele). Tai rodo apskaiciuota p reikSme =0,473 > 0,05.
Pagal depersonalizacija, vertinant darbuotojy amziaus sgsajas su profesiniu perdegimu, reikSmingy
statistiniy skirtumy nenustatyta (p reik§mé =0,834 > 0,05).Vertinant darbuotojy amziaus sgsajas su
profesiniu perdegimu pagal asmeninius pasiekimus, reikSmingy statistiniy skirtumy nenustatyta (p
reik§mé =0,576 > 0,05).

16 lentelé. Profesinis perdegimas pagal darbo staza

Darbo stazas intervalais
<=2 3-9 10-17 18 — 24 25-32 33+

Profesinio perdegimo
komponentai Vidurkis p<0,05

Emocinis perdegimas | 37,75 | 36,77 | 36,65 |37,50 |32,94 |44,00 |0,849

Depersonalizacija 13,75 | 15,85 |13,47 |14,32 | 13,17 |20,67 | 0,984

Asmeniniai siekiai 15,75 | 13,46 | 13,53 | 11,59 | 14,06 |7,33 0,154

IS 16 lentelés matyti, kad, vertinant darbuotojy darbo stazo sgsajas su profesiniu perdegimu pagal
emocinj iSsekima, reik§mingy statistiniy skirtumy nenustatyta (p reikSmé =0,849 > 0,05). Taip pat ir
reikSmingy statistiniy skirtumy nenustatyta Vertinant darbuotojy darbo staZzo sgsajas su profesiniu
perdegimu pagal depersonalizacija (p reik§mé =0,984 > 0,05). Vertinant darbuotojy darbo staza
pagal asmeninius siekius, reik§mingy statistiniy skirtumy taip pat nenustatyta (p reik§mé =0,154 >
0,05).
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17 lentelé. Profesinis perdegimas pagal Seimynine padétj

Profesinio  perdegimo | Turi §eimg | Neturi §eimos p<0,05
komponentai Vidurkis

Emocinis perdegimas 29,56 37,29 0,409
Depersonalizacija 10,89 14,79 0,704
Asmeniniai siekiai 12,56 13,01 0,155

Pagal 17 lentelés rezultatus matyti, kad respondenty profesinis perdegimas pagal Seimyning padét]
statistiSkai reikSmingai nei$siskiria: gyvenantis su partnere (-iu) (ar turintis zmona/vyra) patiria
auksta profesinj perdegimg pagal emocinj i§sekimg (37,08) ir statistiSkai reikSmingai nesiskiria nuo
ty, kurie gyvena vieni (34,11). Tai jrodo ir apskaitiuota p reik§mé = 0,409>0,05. Pagal rezultatus
matyti, kad respondenty profesinis perdegimas pagal Seimyning padét] statistiSkai reikSmingai
nei$siskiria: gyvenantis su partnere(-iu) (ar turintis zmona/vyra) patiria vidutinj profesinj perdegima
pagal depersonalizacijg (14,29) ir statistiSkai reikSmingai nesiskiria nuo ty, kurie gyvena vieni
(14,50). Tai jrodo ir apskai¢iuota p reikSme = 0,704>0,05. Pagal rezultatus matyti, kad respondenty
profesinis perdegimas pagal Seimynine padét] statistiSkai reikSmingai neiSsiskiria: gyvenantis su
partnere(-iu) (ar turintis Zmona/vyrg) patiria zemga profesinj perdegima pagal asmeninius pasiekimus
(12,53) ir statistiSkai reikSmingai nesiskiria nuo ty, kurie gyvena vieni (14,39). Tai jrodo ir
apskaic¢iuota p reikSmé = 0,155>0,05

Bendrai paémus, vertinant demografines charakteristiky ir profesinio perdegimo sgsajas,
tyrimo rezultatai parodé, kad néra nustatyta reikSmingy statistiniy skirtumy tarp profesinio

perdegimo ir respondenty demografiniy charakteristiky.

4.2. Profesinio perdegimo ir organizaciniy veiksniy sasajos

Siekiant jvertinti profesinio perdegimo komponenty sgsajas su organizaciniais veiksniais,

apskaiciuoti organizaciniy veiksniy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (zr. 18 lentelg).
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18 lentelé. Organizaciniy veiksniy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai.

Organizaciniai veiksniai Mm . Ma3< N RV T Standartinis
reik§mé | Reik8mé | Vidurkis nuokrypis

Darbo kriivis 10 28 20,73 4,901
Vaidmeny dviprasmybé 4 28 14,51 5,902
Vaidmeny konfliktas 12 42 32,14 6,931
Kolegy parama 3 21 14,74 3,998
Autonomija 3 21 15,03 3,735
Dalyvavimas sprendimy pri€émime 4 28 14,71 5,455
Mokymai 9 35 28,90 5,776
Vadovo parama 4 28 13,18 6,225
Vadovo griztamasis rysSys apie teigiamus 2 14 6,29 3,215
darbo rezultatus

Vadovo griztamasis rySys apie neigiamus 2 14 10,90 3,106
darbo rezultatus

IS 18 lentelés matyti, kad i§ visy skaliy vidurkiy, vaidmeny konflikto skalés vidurkis yra
auksciausias (vidurkis — 32,14) i§ darbo reikalavimy skaliy vidurkiy. Taip pat, kaip vienas
auksStesniy vidurkiy, paminétinas darbo kravis (vidurkis — 20,73). I§ darbo istekliy skaliy vidurkiy,
mokymy skalés vidurkis yra auks$ciausias (28,90). Maziausias skalés vidurkis nustatytas vadovo
griztamajam ry$iui apie teigiamus darbo rezultatus (6,29). Kity skaliy vidurkiai varijavo nuo 10,90
iki 15,03.

4.2.1. Profesinio perdegimo ir darbo reikalavimy sasaju analizé

Siekiant nustatyti prieZastinius rySius tarp teorinio profesinio perdegimo organizaciniy
veiksniy modelio elementy, buvo atlikta koreliaciné analizé. Pasirinktas statistinio reikSmingumo
lygmuo p=0,05. Skirtumas ar rySys laikytas statistiSkai reik§mingas, kai kriterijaus reikSmingumas
p<0,05.

Darbo reikalavimy jtakos emociniam iSsekimui vertinimas atlickamas koreliacinés analizés
metodu, interpretuojant Spearman‘o Kkoreliacijos koeficienty reik§mes (zr. 7 priedg). Pirma
hipotezé teigia, visi darbo reikalavimai teigiamai Kkoreliuoja su emociniu iSsekimu ir
depersonalizacija. Analizuojant profesinio perdegimo rysj su darbo reikalavimais nustatyta, kad

tarp beveik visy darbo reikalavimy ir emocinio i$sekimo bei depersonalizacijos egzistuoja teigiamas

rySys.
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19 lentelé. Darbo reikalavimy ir profesinio perdegimo sasajos

Darbo reikalavimai

Emocinis iSsekimas

Depersonalizacija

Asmeniniai siekiai

Darbo kriivis 0,484** 0,478** -0,226*
Vaidmeny dviprasmybé | 0,168 0,266* -0,583**
Vaidmeny konfliktas 0,370** 0,358** -0,277*

*p<0,05; ** p<0,01

19 lenteléje pateikiami rySiai tarp visy trijy profesinio perdegimo komponenty ir darbo
reikalavimy, kur nustatyta, kad egzistuoja vidutinio stiprumo rySys tarp emocinio i$sekimo ir darbo
kravio (r=0,484, p<0,01) ir vaidmeny konflikto (r=0,370, p<0,01). Nustatytas nereikSmingas rysys
tarp vaidmeny dviprasmybés ir emocinio iSsekimo (p>0,05). Analizuojant darbo reikalavimy ir
depersonalizacijos ryS$], nustatytas vidutinio stiprumo rySys tarp darbo kriivio ir depersonalizacijos
(r=0, 478, p<0,01), silpnas rySys tarp vaidmeny dviprasmybés (r=0,266, p<0,05), vaidmeny
konflikto (r=0,358, p<0,01). Remiantis Siais rezultatais galima teigti, kad pirmoji hipotezé
pasitvirtino 1§ dalies.

Antroji hipotezé teigia, kad visi darbo reikalavimai neigiamai koreliuoja su
asmeniniais siekiais. Darbo reikalavimai statistiSkai reikSmingai neigiamai koreliavo su
asmeniniais siekiais, kur nustatyta, kad vidutiniS§kai stiprus neigiamas rySys pasireiSké tarp
vaidmeny dviprasmybés ir asmeniniy siekiy (r=-0,583, p<0,01), kas rodo, jog, did¢jant vaidmeny
dviprasmybei, respondentams pasireiSkia asmeniniy siekiy mazéjimas. Silpnas, bet statistiSkai
reikSmingas neigiamas rySys pasireiSké tarp darbo kriivio (r=-0,226, p<0,05), vaidmeny konflikto
(r=-0,277, p<0,05) ir asmeniniy siekiy. Remiantis S$iais rezultatais galima tvirtinti, kad antroji

hipotezé pasitvirtino.

4.2.2. Profesinio perdegimo ir darbo iStekliy sasajy analizé

Darbo istekliy sgsajy su profesiniu perdegimu vertinimas atlieckamas koreliacinés analizés
metodu, interpretuojant Spearman‘o koreliacijos koeficienty reikSmes analizés metodu (zr. 8
priedg). Tredioji hipotezé teigia, kad visi darbo istekliai neigiamai koreliuoja su emociniu

iSsekimu ir depersonalizacija.
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20 lentelé. Darbo istekliy ir profesinio perdegimo sasajos

Darbo istekliai Emocinis Depersonaliza | Asmeniniai
iSsekimas cija siekiai
Vadovy parama -0,476** -0,433** 0,449**
Kolegy parama -0,380** -0,456** 0,178
Vadovo griZztamasis rySys apie teig. darbo rezult. -0,388** -0,439** 0,488**
Vadovo griztamasis rySys apie neig.darbo rezult. 0,129 0,144 -0,010
Autonomija -0,363** -0,464** 0,199
Dalyvavimas sprendimy priémime -0,500** -0,335** 0,339**
Mokymai -0,492** -0,418** 0,204

*p<0,05; ** p<0,01

20 lenteléje pateikiami rySiai tarp darbo iStekliy ir visy trijy profesinio perdegimo dimensijy.
Analizuojant darbo iSteklius nustatyta, kad beveik visi veiksniai statistiSkai reikSmingai neigiamai
koreliavo su emociniu iSsekimu. Vidutiniskai stiprus neigiamas rySys nustatytas tarp dalyvavimo
sprendimy priémime (r=-0,500, p<0,01), mokymais (r=-0,492, p<0,01) ir vadovy parama (r=-0,476,
p<0,01). Analizuojant depersonalizacijos ir darbo iStekliy sgsajas, pastebéta, jog rezultatai panasiis |
darbo iStekliy ir emocinio i§sekimo — beveik visi veiksniai statistiSkai reikSmingai neigiamai
koreliavo su depersonalizacija, kur vidutiniSkai stiprus rySys nustatytas tarp autonomijos (r=-0,464,
p<0,01), kolegy paramos (r=-0,456, p<0,01) ir depersonalizacijos. Analizuojant rezultatus, gautus
vertinant rys$] tarp vadovo griztamojo rySio apie neigiamus darbo rezultatus ir emocinio i§sekimo ir
depersonalizacijos, nenustatytas statistiSkai reikSmingas rySys (p>0,05). Todél galima teigti, jog
treCioji hipotezé pasitvirtino i§ dalies.

Ketvirtoji hipotezé teigia, kad visi darbo iStekliai teigiamai koreliuoja su asmeniniais
siekiais. Vertinant darbo iStekliy ir asmeniniy siekiy sgsajas, tyrime nustatytas vidutiniS§kai stiprus
teigiamas rySys tarp vadovy paramos (r=0,449, p<0,01),vadovo grjztamojo rySio apic teigiamus
darbo rezultatus (r=0,449, p<0,01) ir asmeniniy siekiy. Tarp dalyvavimo sprendimy priémime ir
asmeniniy siekiy nustatytas silpnas, taciau statistiS8kai reikSmingas (r=0,339, p<0,01) teigiamas
rySys. Kiti veiksniai nebuvo statistiSkai reikSmingi (p>0,05). Analizuojant rezultatus, gautus
vertinant rysj tarp vadovo griztamojo rySio apie neigiamus darbo rezultatus ir asmeniniy siekiy,
nenustatytas statistiSkai reikSmingas rySys (p>0,05). Todé¢l galima teigti, kad ketvirtoji hipotezé
pasitvirtino 1§ dalies.

Apibendrinant galima teigti, jog tokie istekliai, kaip vadovo parama, vadovo grjztamasis
rySys apie teigiamus darbo rezultatus ir dalyvavimas sprendimy priémime yra statistiSkai
reikSmingai susij¢ su visais profesinio perdegimo komponentais, taip pat kolegy parama,
autonomija ir mokymai yra statistiSkai reikSmingai susij¢ su emociniu i§sekimu ir depersonalizacija,
o vadovo griztamojo rySio apie neigiamus darbo rezultatus sgsajos su visais komponentais buvo

statistiSkai nereikSmingos (p>0,05).
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4.3. DidZiausia jtaka profesiniam perdegimui darantys organizaciniai veiksniai

Norint iSsiaiSkinti, kurie organizaciniai veiksniai geriausiai prognozuoja profesinj

perdegimg, tyrime atlikta daugialypé regresiné analizé (zr. 9 prieda). Priklausomi kintamieji

nustatyti tokie: emocinis iSsekimas, depersonalizacija ir asmeniniai siekiai.

21 lentelé. Daugialypés regresijos rezultatai

Organizaciniai veiksniali Emocinis Depersonaliz | Asmeniniai
iSsekimas acija siekiali
R°=0,535 R°=0,588 R°=0,571
F=7,606 F=9,401 F=8,778
p=0,00 p=0,00 p=0,00
() () )
Darbo reikalavimai
Darbo kravis 322 ,290 -,147
Vaidmeny konfliktas ,118 ,029 -,006
Vaidmeny dviprasmybé -171 -,039 -.674
Darbo iStekliai
Vadovo parama -,589 -,313 -,276
Kolegy parama -,160 -.381 ,067
Vadovo grjztamasis rySys apie teig. darbo rezultatus 276 ,031 ,261
Vadovo grjztamasis rySys apie neig. darbo rezultatus ,005 170 -,016
Autonomija -,092 -,332 ,097
Dalyvavimas sprendimy priémime -,133 ,119 ,034
Mokymai -,025 -,012 ,055

IS 21 lentelés matyti, kad emociniam iSsekimui taikomas vertinimo modelis yra tinkamas
(R?=0,535), kuris rodo, kad darbo reikalavimai ir darbo istekliai paaiskina 53,5 proc. emocinio
iSsekimo. Pagal standartizuotus regresijos lygties koeficientus matyti, kad didziausig jtaka
emociniam iSsekimui turi darbo kravis (3=0,322) ir prieSingas poveikis nustatytas vadovo paramai
(R=-0,589), kas rodo, kad vadovo paramos nebuvimas darbuotojams sglygoja emocinj i§sekimg.
Depersonalizacijos taikomas vertinimo modelis yra tinkamas (R?=0,588), kuris rodo, kad darbo
reikalavimai ir darbo iStekliai paaiSkina 58,8 proc. depersonalizacijos. Pagal standartizuotus
regresijos lygties koeficientus matyti, kad didziausia jtaka depersonalizacijai turi darbo kruvis
(R=0,290). Kolegy parama (3=-0,381) ir autonomija (3=-0,332) nustatyti kaip prieSingg poveikj
turintys veiksniai, kas rodo, jog kolegy paramos ir autonomijos nebuvimas didina depersonalizacija.
Asmeniniy siekiy taikomas vertinimo modelis yra tinkamas (R?=0,571), kuris rodo, kad darbo
reikalavimai ir darbo iStekliai paaiSkina 57,1 proc. asmeniniy siekiy. Pagal standartizuotus
regresijos lygties koeficientus matyti, kad didziausig jtakg (taciau prieSingg) asmeniniams siekiams
turi vaidmeny dviprasmybé (3=-0,674), kas reiskia, kad darbuotojams vaidmeny dviprasmybé
salygoja asmeniniy siekiy sumaz¢jima. Kiti veiksniai modelyje néra statistiSkai reikSmingi
(p>0,05).
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Apibendrinant galima teigti, kad emocinj i$sekimg sukelia darbo kriivis ir vadovy paramos
trukumas. Depersonalizacija padidina darbo kriivis, kolegy paramos ir autonomijos trukumas, o
asmeniniy siekiy sumazéjima lemia vaidmeny dviprasmybé.

Siekiant patikrinti, ar organizaciniy veiksniy teorinis modelis tinkamas, buvo tikrinamas
organizaciniy veiksniy be darbo iStekliy modelis ir modelis su darbo istekliais (zr. 10 prieds).
Tiesinis regresinis modelis sudarytas, remiantis tokiomis prielaidomis ir ieSkant rySio tarp Siy
kintamyjy: profesiniam perdegimui jtaka daro darbo reikalavimai. Pagal regresijos modelio
skai¢iavimus, modelis, kuriuo yra vertinama kokig jtaka profesiniam perdegimui daro darbo
reikalavimai, néra tinkamas (R?=0,179). Tuo tarpu, kai reikalaujama, kad R? = 0,25.

Daugialypés tiesinés regresijos modelis sudarytas ieSkant rySio tarp Siy kintamyjy:
profesiniam perdegimui jtakg daro darbo reikalavimai ir darbo iStekliai. Pagal regresijos modelio
skaiCiavimus nustatyta, kad modelis, kuriuo yra vertinama kokig jtaka profesiniam perdegimui daro
darbo reikalavimai ir darbo iStekliai yra tinkamas (R?=0,449), paaiskinantis 44,9 proc. profesinio
perdegimo dispersijos. Galima tvirtinti, kad profesinj perdegima paaiskina darbo reikalavimai kartu

su darbo iStekliais.

4.4. Profesinio perdegimo mazZinimo antriniy ir tretiniy priemoniy poreikio
analizé

Profesinis perdegimas yra sglygojamas organizaciniy veiksniy ir jau zinoma, kad, norint jj
sumazinti, galima naudoti pirmines profesinio perdegimo mazinimo priemones (pvz., darbo
istekliai) ir antrines bei tretines profesinio perdegimo maZinimo priemones. Siame darbe taip pat
buvo siekiama iSsiaiSkinti, kokios antrinés ir tretinés profesinio perdegimo mazinimo priemonés
respondenty nuomone, yra pacios efektyviausios ir labiausiai jiems padéty gerinant savijautg ir
efektyvumg darbe, todél buvo uzduotas klausimas apie Sias priemones ir kokias priemones jie
pasirinkty. DidZiausias reik§mingumas priskiriamas streso valdymo mokymams (33 proc.) ir

jgiidziy mokymams (23 proc.) (Zr. 5 pav.).
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Paveikslas 5. Respondenty nuomonés apie profesinio perdegimo mazZinimo priemones
pasiskirstymas

m Organizacijos pasitlytos
sveikatingumo programos

® Streso valdymo mokymai

Jgudziy mokymai

® Konsultaciné pagalba
dirbantiems specialistams
(supervizija)

m Kita

Prie atsakymy ,.kita”(9 proc.) apklaustieji pazyméjo Siuos atsakymus, kuriuos galima biity
grupuoti pagal Sias temas:
Tarpusavio santykiai ir socialiné parama (,,Draugiski santykiai, geranoriSkumas vieni kity
atzvilgiu®; ,,Vadovo palaikymas®; ,, Tarpusavio santykiy gerinimas, bendros iSvykos ar veiklos®;
,Kolegy ir vadovy palaikymas, geri santykiai ne tik su kolegomis ir vadovais, bet ir su mokiniais
bei jy tévais; ,,Vadovy skatinimas, teigiamos pastabos, kolegiy geranoriSkumas, mokiniy
nusiteikimas mokytis, jy humoro jausmas‘; ,,Ivairios iSvykos, kai su kolegomis bendraujame ne
darbinéje aplinkoje*; ,,Mikroklimato gerinimas*; ,,Psichologinio klimato keitimas mokykloje*).
Darbo krivis (,,Sumazinimas darby kiekio, kad biity daugiau laiko asmeniniam gyvenimui‘;
,Neuzkrovimas jvairaus papildomo darbo®).
Vertinimas tai, ka darai (,,Pagarba profesijai. Kai jautiesi vertinamas uz tai, kg darai*;, Jausmas,
kad esi vertinamas ir svarbus).
ISéjimas i darbo (,,Man padéty darbo pakeitimas*; ,,Veiklos pakeitimas — geriausias vaistas nuo

,,perdegimo”).

4.5. Tyrimo rezultaty aptarimas ir diskusija

Profesinio perdegimo problematikai tirti yra atlieckami jvair@is tyrimai, nagrinéjami jvairs
veiksniai, kuriy pagalba stengiamasi atskleisti profesinio perdegimo atsiradimo priezastis, taip pat
ieSkoma profesinio perdegimo jveikos budy. Nors ir profesinio perdegimo tematika atlikty tyrimy
yra daug, taciau vis delto Lietuvoje tyrimy, skirty organizaciniy veiksniy analizei, néra daug, kaip ir
tyrimy, skirty profesinio perdegimo mazinimui organizacinémis valdymo priemonémis. Siame
darbe buvo tiriami profesinio perdegimo organizaciniai veiksniai, jy sgsajos su profesiniu

perdegimu ir jy jtaka profesinio perdegimo komponentams. Suzinojus, kaip organizaciniai veiksniai
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susije su profesinio perdegimo komponentais ir nustacius, kurie veiksniai yra dominuojantys,
galima ieSkoti organizaciniy profesinio perdegimo mazinimo priemoniy. Siame darbe, atsizvelgiant
] organizaciniy veiksniy skirtumus ir profesinio perdegimo sudétinguma, organizaciniy veiksniy

jtaka ir sgsajos su profesiniu perdegimu bus analizuojami kiekvienam komponentui atskirai.

Profesinis perdegimas

Analizuojant skirtingy mokslininky atliktus profesinio perdegimo tyrimus, pastebéta, kad
nors ir daugumoje tyrimy yra naudojamas Maslach ir kt. (1996) sukurtas profesinio perdegimo
klausimynas, taciau skirtingi mokslininkai skirtingai interpretuoja gautus rezultatus — vieni matuoja
atskiry komponenty pasireiSkimg, jy kombinacijas, kiti teigia, kad profesinj perdegimg galima
konstatuoti jau tada, kai pasireiSkia bent vienas komponentas, o pagal Maslach ir Jackson (1996),
profesinis perdegimas nustatomas tada, kai respondentas patiria auks$ta emocinio iSsekimo ir
depersonalizacijos lygj ir Zemg asmeniniy siekiy lygj, dar kiti mokslininkai (Maslach, 2003; Lee,
Ashforth, 1996) teigia, kad profesinis perdegimas nustatomas tada, kai asmuo patiria aukstg arba
vidutin] emocin;j i§sekimg ir bent tris psichofiziologinius sveikatos nusiskundimus - dél iy skirtumy
ir tampa sudétinga palyginti skirtingy mokslininky atlikty tyrimy rezultatus.

Tyrimo metu nustatyta, kad mokytojams pasireiské aukstas emocinio iSsekimo lygis, kas
rodo, kad darbuotojai kelis kartus per savaite pradeda darbo dieng jau btidami be energijos, o darbo
pabaigoje jauCiasi dar labiau iSsunkti, kas patvirtina ir uZsienio mokslininky Schaufelio ir
Enzmanno (1998) atlikto pedagogy profesinio perdegimo tyrimo rezultatus, kur buvo nustatyta, kad
pedagogai patyré auksta emocinio iSsekimo lygj ir vidutinj depersonalizacijos lygj, kuris tiriamoje
organizacijoje taip pat nustatytas - mokytojai susiduria su vidutinio lygio depersonalizacija ir jau
ima jaustis atsiriboj¢ nuo mokiniy ir kolegy, tapdami emociSkai Saltesni jy atzvilgiu. Taip pat
tyrimo rezultatai parodé¢, kad mokytojai patiria Zema asmeniniy pasiekimy lygj, kas lemia tai, kad
mokytojai jau¢iasi nenuveikiantys daug prasmingy ir vertingy dalyky Siame darbe.

Vertinant patiriamo auksto profesinio perdegimo lyg] pagal procentines israiskas,
nustatyta, kad organizacijoje net 81 proc. mokytojy patiria aukSta emocinj iSsekima, 27 proc.
mokytojy — auksta depersonalizacijos lygj ir 73 proc. mokytojy patiria Zemus asmeninius siekius,
kas rodo, kad jie jauciasi pervarge, linke atsitolinti nuo darbo aplinkos ir nejaucia poreikio
asmeniniams siekiams, tokiems kaip teigiamai paveikti mokinius savo darbu, ar nuveikti daug
vertingy darby savo darbe, atsiranda neefektyvumo, nepasitikéjimo savimi jausmas. Taciau net 44
proc. mokytojy pasireiské Zemas depersonalizacijos lygis, kas leidZia teigti, kad beveik pusei
apklausty mokytojy riipi, kaip sekasi jy mokiniams ir jie néra atsiriboj¢ ir ciniSki aplinkiniy

atzvilgiu. Van Wijk (1997) teigimu, emociskai dazniau iSsenka vyresnio amziaus (40 -50 mety)
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zmonés, kas galéty paaiskinti auks$ta emocinio iSsekimo lygj tirtoje organizacijoje, nes daugiausiai
respondenty buvo panasaus amziaus (43 — 50 mety).

Tyrimo metu taip pat buvo vertinama, ar emocinis iSsekimas, depersonalizacija ir
asmeniniai siekiai yra susij¢ su amziumi, lytimi ir darbo stazu. Teigiama, kad profesinis perdegimas
dazniau pasireiSkia jaunesniems, neturintiems Seimos zmonéms, neturintiems darbo patirties, o
emocinj i8sekimg dazniau patiria moterys (Brewer, Shapard, 2004; Malsach ir kt., 2001; Wollmer,
1998; Maslach, Jackson, 1981). Nagaras (2012), atlikgs mokytojy organizacinio jsipareigojimo ir
pasitenkinimo darbu ir jy rysSiu su profesiniu perdegimu tyrima, nustaté, jog moterys patiria
aukstesnj emocinio iSsekimo lygj nei vyrai, o vyrai patiria aukStesnj depersonalizacijos lygi ir kad
jaunesni mokytojai maziau linkg¢ perdegti nei vyresni. PanaSius rezultatus yra pateike ir Skaalvik ir
Skaalvik (2009), atlike profesinio perdegimo tyrimag su mokytojais Norvegijoje, kur paaiskéjo, kad
vyrams pasireiSke aukstesnis depersonalizacijos lygis, o moterims — aukStesnis emocinio i§sekimo
lygis ir labiau sumazéje asmeniniai pasiekimai. Vertinant amziaus ir darbo stazo jtakg profesiniam
perdegimui vystytis, Grayson ir Alvares (2007) atliktame mokyklos klimato ir profesinio perdegimo
sgsajy tyrime buvo nustatyta, kad amzius ir mokymo patirtis nebuvo statistiSkai reikSmingi
nustatant profesinj perdegimg, tokius pat duomenis gavo ir Skaalvik ir Skaalvik (2009). Kiek
kitokie rezultatai gauti Lietuvoje, kur mokslininkai tyré pedagogy pasitikéjimo savimi ir profesinio
perdegimo ypatumus, kur buvo nustatyta, kad, didéjant mokytojy amziui, jy darbo stazui, stipréja
profesinio perdegimo dimensijy raiska (Zakaitis, Puskoriené, 2007).

Sio tyrimo metu statisti$kai reik§mingy rezultaty tarp lyties, amziaus, Seimyninés padéties
ir stazo nenustatyta. Tokiems tyrimo rezultatams jtakos galéjo turéti tai, kad respondenty vyry
skaiCius buvo mazas, taciau taip yra todél, kad ne tik tiriamoje organizacijoje, bet ir apskritai
Svietimo jstaigose vyry mokytojy skai¢ius yra nedidelis. Be to, didzigjg dalj respondenty sudaré 43
— 50 mety mokytojai, kuriy darbo stazo vidurkis yra apie 17 mety, o jauny respondenty su nedidele
darbo patirtimi skai¢ius buvo mazas. Taip pat, didZioji dalis respondenty turéjo Seimas arba gyveno
su partneriais, kas ir galéty paaiskinti tokius $io tyrimo rezultatus.

Malasch ir kt. (1996) teigimu, norint nustatyti auk$tg profesinio perdegimo lygj,
darbuotojai turi patirti aukSta emocinj i§sekima, aukstg depersonalizacijos lygj ir Zemus asmeninius
siekius, galima teigti, kad tirtoje organizacijoje auksto lygio profesinis perdegimas nenustatytas, nes
dauguma darbuotojy patiria auksta emocinio i$sekimo lygj, vidutinj depersonalizacijos ir Zemag
asmeniniy siekiy lygius, taCiau turéty buti atkreipiamas démesys ] patiriamg aukSta emocinj
iSsekimg ir Zemus asmeninius siekius, nes, remiantis moksline literatiira, emocinis iSsekimas yra
pagrindinis profesinio perdegimo komponentas, kuriam pasireiSkus, ima vystytis ir Kiti
komponentai, kurie salygoja profesinj perdegimg (Maslach ir kt., 2001). Maslach ir Leiterio (1997)
teigimu, profesinio perdegimo komponenty pasireiSkimas gali skirtis, vienam darbuotojui gali buti
pasireiSkes aukstas emocinio iSsekimo lygis, bet Zemas depersonalizacijos lygis, tafiau teigiama,
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kad laikui bégant gali bati tik du keliai - arba emocinis i$sekimas sumazés, arba depersonalizacija
padidés, tai priklausys nuo to, ar bus bandoma redukuoti emocinj i§sekima, nes, kaip autoriai teigia,
kad i$sivysCius emociniam iSsekimui, greitai vystosi ir depersonalizacija. Kaip teigia Maslach ir
Golberg (1998), kadangi profesinis perdegimas vystosi palaipsniui, daznai atsitinka taip, kad
ankstyvieji perdegimo pozymiai organizacijoje gali biiti nepastebéti. Tiriamos organizacijos atveju,

pirmieji pozymiai jau pasireiske, todél svarbu analizuoti priezastis ir jas eliminuoti.

Darbo reikalavimy — profesinio perdegimo komponenty sgsajos

Tiriant darbo reikalavimy sgsajas su visais profesinio perdegimo komponentais: emociniu
iSsekimu, depersonalizacija ir asmeniniais siekiais, buvo pasirinkta tirti darbo kriivj, vaidmeny
konfliktus ir vaidmeny dviprasmybe. Darbo reikalavimai, kaip vienas i§ organizaciniy veiksniy,
vaidina svarby vaidmenj profesinio perdegimo procese. Darbo reikalavimai gali tapti streso Saltiniu
situacijose, kurios reikalauja dideliy pastangy siekiant rezultato ir lemti profesinio perdegimo
vystymasi (Hakanen ir kt., 2006). Kavaliauskienés ir BalCitinienés (2014) atliktame profesinio
perdegimo raiskos tyrime buvo nustatyta, kad dazniausiai jvardijamos patiriamo didelio streso darbe
prieZastys yra susijusios su organizaciniais veiksniais, tokiais kaip darbo krivis ar vaidmens
neapibréztumas. Skirtingi mokslininkai teigia, kad darbo krivis veikia profesin; perdegima,
ypatingai emocinj i8sekimg (Fernet ir kt., 2013; Maslach ir kt., 2001).

IStyrus darbo reikalavimy ir emocinio iSsekimo rySj, paaiSkéjo, kad vidutiniSkai stiprus
rySys su emociniu iSsekimu pasireiSké su Siais veiksniais: darbo kraviu (r=0,484) ir vaidmeny
konfliktu (r=0,370). Mokytojai dirba intensyviai ir nespéja atlikti kai kuriy uzduoéiy, taip pat jie
jauciasi atliekantys daug nereikalingy darby, tai lemia energijos iSeikvojimg, kas ir paaiSkina
mokytojy patiriamg aukstg emocinio iSsekimo lygj.

Vertinant darbo reikalavimy ir depersonalizacijos ry$j, nustatytas vidutinio stiprumo
(r=0,478) darbo kriivio rySys su depersonalizacija, kas leidzia teigti, jog didelis darbo kriivis trukdo
jsigilinti | darbg su mokiniais ir jy problemas. Taip pat nustatytas silpnas rySys tarp vaidmeny
dviprasmybés (r=0,266), vaidmeny konflikto (r=0,358) ir depersonalizacijos. Remiantis Siais
rezultatais galima teigti, kad atsitraukimg ir atsitolinimg ir ciniSkumo jausmag mokytojams lemia
intensyvus darbas ar vir§valandziai. Mokytojai, dirbami daug, nespéja atlikti kai kuriy uzduociy,
taip pat jiems reikia atlikti daug papildomy darby. Be to, jie susiduria su vaidmeny konfliktu, kai jie
atlieka daug nereikalingy darby ir dirba su skirtingg veikla vykdanc¢iomis grupémis, tod¢l jiems
nebelieka pakankamai laiko ir energijos tam, kad skirty daugiau démesio mokiniams, kas véliau ir
salygoja jy atsitraukima, atsiribojimg nuo darbo aplinkos ir tapimg emociskai Saltesniais mokiniy ar
kolegy atzvilgiu. Sie rezultatai atspindi skirtingy mokslininky nuomone, kad emociskai pervarges
darbuotojas atsiribos ir atsitolins nuo kity, sieckdamas save apsaugoti save nuo dar didesnio

emocinio issekimo (Maslach, Leiter, 1997; Leiter, Maslach, 1988; Maslach, 1982a).
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Asmeniniai siekiai apibiidinami kaip efektyvumas, energija darbe, kai norisi nuveikti
naudingus darbus, todél darbuotojui yra pakankamai sudétinga jaustis tokiam, kai jis yra emociskai
iSsekes, arba noréti padéti mokiniams ar kolegoms, kai jauciasi atsiribojes nuo jy, todél teigiama,
kad asmeniniy siekiy sumazéjimas atsiranda kartu su kitais dviem komponentais (Maslach ir kt.,
2001). Vertinant darbo reikalavimy ir asmeniniy siekiy ry$j, nustatytas vidutinio stiprumo
neigiamas rysys (r=-0,583) tarp vaidmeny dviprasmybés ir asmeniniy siekiy. PanaSius rezultatus
nurodé ir Fernet ir kt. (2013), kuris atliko darbo charakteristiky poveikio profesiniam perdegimui
tyrimg ir nustaté, kad vaidmeny dviprasmybé neigiamai koreliuoja su asmeniniais siekiais - Kuo
didesné¢ vaidmeny dviprasmybe, tuo labiau pasireiSkia asmeniniy siekiy sumazéjimas. Mokytojai
nesijaucia Zinantys, ko tiksliai 1§ jy reikalaujama, jiems neaisku, ko i§ jy yra tikimasi, neapibréztos
funkcijos ir pareigos, 1§ jy reikalaujama dalyky, dél kuriy néra susitariama, todél visa tai veda prie
neefektyvumo jausmo, kai mokytojas nesijauia energingas darbe, ima nepasitikéti savimi ir
menkinti savo pasiekimus. RySys tarp darbo krivio (r=-0,266), vaidmeny konflikto (=-0,277) ir
asmeniniy siekiy buvo nors ir silpnas, tafiau statistiSkai reik§mingas (p<0,05), tai reiskia, kad
mokytojo efektyvumo ir pasitikéjimo savimi jausmui turi jtakos ir didelis darby kiekis, ir tai, kad jis
susiduria su darbo priestaravimais.

Apibendrinus darbo reikalavimy ry$] su profesinio perdegimo komponentais, nustatyta,
kad 1§ visy darbo reikalavimy darbo kriivis tur¢jo stipriausig rysj tiek su depersonalizacija, tiek ir su
emociniu iSsekimu, tuo tarpu, kai vaidmeny dviprasmybé turéjo stipriausig neigiamag rysj su
asmeniniais siekiais. Tod¢l galima teigti, kad didé¢jant darbo kriviui, mokytojui vystosi emocinis
iSsekimas ir depersonalizacija, o didéjant vaidmeny dviprasmybei, mazéja mokytojo asmeniniai

siekiai.

Darbo istekliy — profesinio perdegimo komponenty sasajos

Kai darbuotojai jaucia, kad jie gauna visus turimus iSteklius ir neatlieka daug papildomo
nereikalingo darbo, jie yra linke uzsiimti veikla ir efektyvumas auga (Bakker ir kt., 2004), todél
tinkamai suteikiami darbo istekliai vaidina svarby vaidmenj mazinant profesinj perdegima.

Vertinant darbo iStekliy sgsajas su emociniu i§sekimu, nustatyta, kad beveik visi darbo
iStekliai, i$skyrus vadovo griztamaji rySi apie neigiamus darbo rezultatus, neigiamai koreliavo su
emociniu i§sekimu. Tyrimo rezultatai taip pat parodé, kad daugumai darbo iStekliy pasireiské
vidutini$kai stiprus neigiamas rySys su emociniu i§sekimu (zr. 21 lentele).

Stipriausias neigiamas rySys nustatytas su dalyvavimu sprendimy priémime (r=-0,500), tai
rodo, jog did¢jant galimybei priimti sprendimus, mokytojams sumazéja emocinis iSsekimas.
Bandzienés (2009) atliktame streso valdymo tyrime paaiskéjo, kad dalyvavimas sprendimy
priémime veikia atskirus streso Saltinius, tokius kaip darbo kriivis. Kadangi tyrimo metu nustatyta,
kad darbo kriivis salygoja emocinj i§sekima, todél galima daryti prielaida, kad sudarant salygas
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jtakoti sprendimus, susijusius su jy darbu, vertinant mokytojy nuomong ir idéjas, kreipiant i jas
démes], mokytojams sumazéty patiriamas emocinis i§sekimas.

Taip pat tyrimo metu nustatytas vidutinio stiprumo neigimas rySys su emociniu i§sekimu ir
mokymais (r=-0,492), kas patvirtina Taormina (1994) teiginj, kad mokymai padeda geriau atlikti
darba, sumazina nerimo jausma, kas sukelia pasitenkinimo jausma ir sumazina emocinj i$sekima.
Awa ir kt. (2010), atlike profesinio perdegimo mazinimo intervencijy analizg, teigé, kad tos
intervencinés profesinio perdegimo mazinimo programos, kuriose buvo naudojami mokymai, turéjo
ilgalaikj poveikj profesinio perdegimo mazinimui.

Dar vienas i§ stipriausiy neigiamy ry$iy pasireiSké tarp vadovo paramos ir emocinio
issekimo (r=-0,476). Tai patvirtina ir Fernet ir kt. (2013) tyrimo duomenis, kur, atlikus darbo
charakteristiky sgsajy su profesiniu perdegimu tyrimg buvo nustatyta, kad vadovo parama yra
neigiamai susijusi su emociniu iSsekimu. Somech ir Drach-Zahavy (2013) atliktame tyrime apie
vadovo paramos jtaka streso mazinimui nustatyta, kad vadovo parama maZzina patiriamg stresg
darbe, taip sumaZinant emocinj i§sekima.

Vertinant vadovo griztamajj rysj apie neigiamus darbo rezultatus, nenustatytas statistiSkai
reikSmingas rySys, todél negalima teigti, kad vadovo kritika dél neigiamy darbo rezultaty sglygoja
emocinj iSsekimg.

Vertinant darbo iStekliy sgsajas su depersonalizacija rezultatus, tyrimas parodé panaSius
rezultatus kaip ir nustatant sgsajas su emociniu i$sekimu ir nustatyta, kad beveik visi darbo istekliai,
iSskyrus vadovo grjztamajj ry$j apie neigiamus darbo rezultatus, neigiamai koreliavo su emociniu
iSsekimu. Paaiskéjo, kad daugumai darbo istekliy pasireiské vidutiniskai stiprus neigiamas rySys su
depersonalizacija (zr. 21 lentelg). Kaip stipriausias neigiamas ryS$ys nustatytas tarp autonomijos ir
depersonalizacijos (r=-0,464). Tai reiSkia, kad mokytojai, negalédami patys nuspresti, kaip atlikti
savo darbg ir negalédami nusistatyti savo darbo tempo, ima atsiriboti nuo darbo aplinkos, kurios jie
negali jtakoti. Tyrimo rezultatai patvirtina Lambert ir kt. (2012) teiginj, kad autonomijos trikumas
darbuotojams tarsi parodo, kad jie organizacijai nertpi, kas ir gali sglygoti atsitraukimg ir
atsiribojima. Skaalvik ir Skaalvik (2009) atliktame profesinio perdegimo tyrime su mokytojais buvo
nustatyta, kad autonomija neigiamai koreliavo tiek su emociniu i$sekimu, tiek ir su
depersonalizacija, o Fernet ir kt. (2013) atliktame tyrime buvo atskleista, kad autonomija gali
paaiskinti tiek emocinj iSsekima, tiek ir depersonalizacijg. Remiantis tyrimo rezultatais galima
daryti prielaida, jog autonomijos trilkumas mokytojams sukelia nepasitenkinimo jausma, kas lemia
atsiribojimo didéjima.

Tyrimo metu nustatytas vidutiniSkai stiprus neigiamas rySys (r=-0,456) tarp kolegy
paramos ir depersonalizacijos - jeigu mokytojas jauciasi nesaugiai kolektyve, nesulaukia paramos,

Jis labiau bus linkes atsitraukti ir atsiriboti nuo Kity.
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Vidutiniskai stiprus neigiamas rySys taip pat pasireiské tarp vadovo griztamojo rySio apie
teigiamus darbo rezultatus (r=-0,439) ir depersonalizacijos. Galima daryti prielaida, kad kuo
vadovas dazniau ir daugiau darbuotojui suteikia grjztamojo rySio apie mokytojo teigiamus darbo
rezultatus, tuo maziau mokytojas patiria atsiribojimo nuo kity jausma.

Vertinant vadovo griztamajj rysj apie neigiamus darbo rezultatus, nenustatytas statistiSkai
reikSmingas rySys todél negalima buty teigti, kad vadovo kritika dél neigiamy darbo rezultaty
salygoja depersonalizacija.

Sio tyrimo metu nustatyta, kad darbo istekliai yra neigiamai susije su depersonalizacija ir
emociniu i$sekimu. Tokius rezultatus nurodé ir Bakker ir kt. (2004) ir Fernet ir kt. (2013), kurie,
atlike darbo charakteristiky sgsajy su profesiniu perdegimu tyrima, nustaté, kad darbo iStekliai yra
neigiamai susij¢ su depersonalizacija ir emociniu i$sekimu. Vertinant vadovo grjztamojo rySio apie
neigiamus darbo rezultatus, rySio nereik§Smingumas patvirtino Jarowski ir Kohli (1991) teiginj, kad
vadovo griZztamasis rySys apie neigiamus darbo rezultatus atliecka tik informacin; vaidmenj,
nesukeldamas profesinio perdegimo.

Vertinant darbo istekliy ir asmeniniy siekiy sgsajas, tyrimo metu nustatyta, kad beveik visi
darbo isStekliai, iSskyrus vadovo grjztamajj ry$j dél neigiamy darbo rezultaty, teigiamai koreliavo su
asmeniniais siekiais (zr. 21 lentele). Tai rodo, jog didéjant darbo iStekliams, didéja ir asmeniniali
siekiai, mokytojai jauciasi efektyvesni, auga energingumas, norisi nuveikti daugiau naudingy darby.
Tyrime nustatytas vidutiniSkai stiprus rySys tarp vadovy paramos (r=0,449), vadovo grjztamojo
rySio apie teigiamus darbo rezultatus (r=0,488), dalyvavimo sprendimy priémime (r=0,339) ir
asmeniniy siekiy didéjimo. Evans ir kt. (2006), tirdami profesinio perdegimo darbu sgsajas nustate,
kad dalyvavimas sprendimy priémime darbuotojams salygojo asmeniniy siekiy padid¢jimg. Atskirai
vertinant vadovo griztamajj rysj dél neigiamy darbo rezultaty, nenustatytas statistiSkai reikSmingas
rySys su asmeniniais siekiais, todél negalima tvirtinti, kad vadovo kritika sukelia asmeniniy siekiy
sumazeéjima.

Bendrai paémus, tyrimo metu paaiSkéjo, kad darbo iStekliai turéjo neigiamag ry$j su
emociniu iS§sekimu ir depersonalizacija, kas parodo, jog, didéjant darbo iStekliams, mazéja emocinis
i8sekimas ir depersonalizacija ir teigiama rys$j su asmeniniais siekiais, kas rodo, kad did¢jant darbo
iStekliams, didéja asmeniniai siekiai - tai patvirtina ir Hakaneno ir kt. (2006) atliktame tyrime
padarytg iSvada, kad darbo iStekliai padeda darbuotojui atlikti savo darbg ir atlieka tokias funkcijas
kaip sumazina darbo reikalavimy keliamg stresa, padeda siekti tiksly, stimuliuoja asmeninj augima,
vystymasi, taciau jy trilkumas neigiamai veikia darbuotoja ir padidina profesinio perdegimo lygj.

Norint iSsiaiskinti, kurie organizaciniai veiksniai labiausiai prognozuoja profesinio
perdegimo komponentus, buvo atlikta daugialypé regresiné analizé ir nustatyta, kad darbo
reikalavimai ir darbo istekliai paaisSkina 53,5 proc. emocinio i§sekimo, 58,8 proc. depersonalizacijos
ir 57,1 proc. asmeniniy siekiy, kur didziausig jtaka tiek emociniam iSsekimui, tiek ir
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depersonalizacijai, daro darbo kruvis, kas patvirtina Maslach ir kt. (2001) iSsakyta teiginj, kad
profesinis perdegimas yra atsakas j darbo kriivi. Vadovo parama pasireiské kaip neigiamai emocinj
iSsekimg veikiantis veiksnys, kas rodo, kad vadovo paramos nebuvimas darbuotojams pasireiskia
emociniu iSsekimu, o kai kuriy mokslininky nuomone, vadovo parama jvardijama kaip reikSmingas
veiksnys emocinio iSsekimo mazinimui ir pasitenkinimo jausmo padidéjimu (Firth ir kt., 2004;
Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001). Taip pat paaiskéjo, kad neigiamai depersonalizacijg veikiantys
veiksniai yra kolegy parama ir autonomija, todél galima teigti, kad darbuotojai, nesijauciantys
palaikomi kolegy ir negalédami patys jtakoti savo atliekamo darbo, linke atsiriboti nuo aplinkiniy,
tampa labiau ciniski kity atzvilgiu. Kiti mokslininkai, tyr¢ profesinj perdegima salygojancius
veiksnius, nustate, kad kolegy parama mazina patiriamg stresa, taip pat darbuotojams, gaunantiems
pakankamai palaikymo ir kolegy paramos, pasireiSké mazesni depersonalizacijos lygiai (Taormina,
Law, 2000; Golembiewski, Munzenrider, 1986). Kai darbuotojai susiduria su darbo uzduociy
neaiSkumu ir to, uzZ kg jie yra atsakingi, tikétina, kad jy efektyvumas ir energija darbe, noras
nuveikti naudingy darby, sumazéja, kg ir galima patvirtinti §io tyrimo rezultatais, kurie parodé, kad
darbuotojai organizacijoje susiduria su vaidmeny dviprasmybé, todél jiems sumazéja asmeniniai
siekiai. Sie rezultatai patvirtina Hsieh ir Hsieh (2003) darbo standartizavimo ir profesinio
perdegimo tyrimo rezultatus, kurie parodé, kad darbo ir atsakomybés aiSkumo trikumas sukelia
vaidmeny dviprasmybe, kuri lemia asmeniniy siekiy mazéjima.

Apibendrinus rezultatus, gautus norint iSsiaiSkinti didziausig jtakg profesiniam perdegimui
darancius organizacinius veiksnius, paaiskéjo, kad emocinj i§sekimg ir depersonalizacijg sukelia
darbo kriivis. Taip pat paaiskéjo, kad darbuotojams triikksta vadovo paramos, kas lemia emocinj
i8sekimg. Kolegy paramos ir galimybés patiems spresti kaip atlikti savo darbg trikumas didina
depersonalizacijos lygj, o asmeniniy siekiy sumaz¢jimg lemia tai, kad darbuotojams néra aisku, uz
ka jie yra atsakingi.

Mokslinéje literatiiroje teigiama, kad darbo reikalavimai, tokie kaip darbo kriivis nebiitinai
lemia profesin] perdegima, jeigu suteikiama pakankamai darbo istekliy, padedanciy atlikti darbg ir
atvirk$ciai, nesuteikiant darbuotojui pakankamai iStekliy, did¢ja tikimybé, kad jie nejveiks keliamy
darbo reikalavimy, kas sukels profesinio perdegimo vystymasi (Demerouti, Bakker, 2011; Leiter,
Maslach, 2003). Tyrimo rezultatai atskleidé, kad didziausig jtakg emociniam iSsekimui,
depersonalizacijai ir asmeniniy siekiy sumaZzéjimui daro darbo kriivis ir vaidmeny dviprasmybé.
Kaip stipriausia poveikj profesiniam perdegimui turintys darbo iStekliai, nustatyti socialiné parama
tiek vadovy, tiek kolegy ir autonomija. Socialinés paramos svarba buvo taip pat nustatyta ir
Halbesleben ir kt. (2006), tyrime, kur socialiné¢ parama iSryskéjo kaip viena svarbiausiy profesinio
perdegimo mazinimo priemoniy. Siame tyrime autonomija pasireiské kaip svarbus darbo isteklius,
nors kai kurie mokslininkai teigia, kad rySys tarp autonomijos trilkumo ir profesinio perdegimo yra
silpnesnis nei tarp kity istekliy (Maslach ir kt., 2001).
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Remiantis empirinio tyrimo rezultatais, patikslintas profesinio perdegimo organizaciniy

veiksniy modelis pateikiamas 6 paveiksle.

Paveikslas 6. Patikslintas profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy modelis
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Tyrimo rezultatai parodé, kad dauguma darbo reikalavimy ir darbo iStekliy statistiSkai
reikSmingai koreliavo su profesinio perdegimo komponentais, taciau statistiSkai reik§mingo rysio
nebuvo nustatyta tarp vadovo grjztamojo rySio apie neigiamus darbo rezultatus ir profesinio
perdegimo, todél organizaciniy veiksniy modelyje jis nepasitvirtino kaip profesiniam perdegimui
reikSmingas organizacinis veiksnys.

Kadangi tyrimo metu nustatyta, kad didZiausig jtaka profesiniam perdegimui darantys
darbo reikalavimy veiksniai yra darbo kriivis ir vaidmeny dviprasmybé, 0 didZiausig jtaka
profesiniam perdegimui darantys darbo iStekliai yra autonomijos ir socialinés paramos trikumas,
todeél, siekiant sumazinti darbo kravio ir vaidmeny dviprasmybés salygojama profesini perdegima,
organizacija turéty atsizvelgti j socialinés paramos — tiek vadowvy, tiek ir kolegy, darbuotojams
suteikima, aiSky darby ir atsakomybiy nustatymag ir suteikti darbuotojams galimybe patiems

nuspresti kaip jie turéty atlikti savo darba.
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Antriniy ir tretiniy profesinio perdegimo maZzinimo priemoniy pasirinkimo analizé

Kaip jau buvo minéta Siame darbe (2.6.1. ir 2.6.2. skyriuose), organizacija gali taikyti
jvairias profesinio perdegimo mazinimo priemones, kur organizaciniai veiksniai — darbo istekliai
yra jvardijami kaip viena i§ pirminiy profesinio perdegimo organizaciniy priemoniy, kai priemonés
taikomos organizaciniu lygmeniu, optimizuojamas darbo krivis ir darbuotojams suteikiama
pakankamai darbo iStekliy. Kitaip tariant, valdant darbo iSteklius, galima sumazinti darbuotojams
patiriamg profesinio perdegimo lygi.

Be minéty pirminiy profesinio perdegimo mazinimo priemoniy, Siame tyrime buvo
sickiama iSsiaiskinti, kas darbuotojams padéty jveikti stresa darbe ir pasitlyta rinktis i§ antriniy
profesinio perdegimo mazinimo priemoniy, nukreipty j individg. Kaip jau buvo teigiama Siame
darbe, prieSingai nei pirmings streso darbe valdymo priemonés, Sios priemoneés gali biiti panaudotos
bet kuriuo metu, nekei¢iant darbo organizavimo proceso (Murphy, 1984; LeFevre, 2006).

Rezultatai parodé, kad dazniausiai darbuotojai rinkosi streso valdymo mokymus (33 proc.),
antras pagal pasirinkimg buvo jgiidZiy mokymai (23 proc.) - $iy priemoniy pasirinkimg galima
paaiskinti tuo, kad organizacijoje nustatytas aukStas emocinio iSsekimo lygis, o §ie mokymai yra
nukreipti ] darbuotojo iSmokymg geriau jveikti darbinj stresg, kylantj dél darbo reikalavimy, taip pat
] streso mazinimg. Sveikatingumo programos naudojamos jau ne stresui mazinti, bet uzkertant kelig
jam vystytis, (Murphy, 1988, cit. Dewe, 1994), tod¢l ir mokytojy, pasirinkusiy §j buda, buvo
maziau.

Bendrai paémus, vertinant antrines ir tretines profesinio perdegimo mazinimo priemones
Svietimo sektoriuje, pastebéta, jog paprastai tokie mokymai néra vykdomi organizaciniu lygmeniu.
Paanalizavus seminarus ir mokymus, skirtus mokytojy kvalifikacijos kélimui, pastebima, kad
daugiausiai sitiloma ir démesio skiriama pedagogy kvalifikacijai kelti, t.y., siilloma daug seminary,
mokymy, orientuoty j dalykinés kompetencijos tobulinimg, taCiau triiksta akredituoty seminary,
skirty pedagogo emocinéms kompetencijoms didinti (antrinés profesinio perdegimo valdymo
priemongés). Kaip jau buvo teigta Siame darbe, darbuotojai, kurie jau patiria perdegima, paprastai
patys nesirenka dalyvauti Siose programose, todé¢l bity tikslinga Svietimo jstaigy vadovams
apsvarstyti galimybe itraukti programas, skirtas emocinéms mokytojy kompetencijoms gerinti, i
strateginius planus kaip vieng i§ mokytojy mokymy daliy.

Siame tyrime taip pat buvo suteikta galimybé mokytojams patiems pasiiilyti jiems
labiausiai priimtinus streso mazinimo budus, kuriuos apibendrinus, i$siskyré keletas pagrindiniy
temuy:

1) Tarpusavio santykiai. Mokytojai noréty, kad tarpusavio santykiai tarp tiek vadowvy, tiek
ir darbuotojy biity geri, vieni kitiems padéty — visa tai salygoty geresne savijauta. Tai paaiSkina

mokslininky teiginius, kad socialiné parama, tiek kolegy, tiek vadovy, yra laikoma viena
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pagrindiniy profesinio perdegimo mazinimo priemoniy (LeBlanc, Schaufeli, 2008; Halbesleben ir
kt., 2006).

2) Darbo kriivis. Mokytojai teigia, kad reikéty sumazinti darbo kriivy, kad biity galimybiy
turéti daugiau laiko asmeniniam gyvenimui. Si jy iSreikita nuomoné tik patvirtina $io tyrimo
rezultatus, kad darbo kriivis stipriausiai jtakoja profesinio perdegimo vystymasi. Seimos — darbo
pusiausvyros svarbg profesiniam perdegimui mazinti tai pat yra nurod¢ ir Van den Bossche ir
Houtman (2003), kurie sitilo organizacijoms suteikti darbuotojams daugiau laisvo laiko asmeniniam
gyvenimui.

3) Vertinimas tai, ka mokytojai daro. Mokytojai jauéiasi nejvertinti visuomenéje,
organizacijoje, taip pat tvirtina ir Valantinas (2013), kuris teigia, jog mokytojo profesija
visuomené¢je néra aukstai vertinama. Ta patj tvirtina ir Bubeliené¢ ir Merkys (2012), kurie atliko
mokytojy streso socialinj konstravimg ir nustaté, kad vienas labiausiai profesinj stresg veikianciy
veiksniy yra socialiniai veiksniai, kai mokytojai jau¢iasi nevertinami. Vimantaités (2007) nuomone,
jei zmogus jauiasi nevertinamas, padidéja darbo efektyvumo sumazéjimo tikimybé, neigiamas
pozitris } darbo aplinka, bei jos narius (cit. Abromaitiene, StaniSauskiene, 2014).

4) I8¢jimas i§ darbo. Kai kuriems mokytojams jau pasireiSké viena i$ neigiamy profesinio
perdegimo pasekmiy, kai darbuotojas nemato jokios kitos iSeities, tik iSeiti i§ darbo. Taciau tik
ketinimas nereiSkia, kad toks sprendimas ir bus priimtas, blogiau yra tai, kad, kaip teigia
mokslininkai, perdege darbuotojai gali tapti blogu pavyzdziu savo kolegoms, skatinti konfliktines
situacijas, buti nuolatos besiskundzianciu, nepatenkintu darbo uzduotimis, kurios jam atrodo
nejveikiamos (Maslach ir kt., 2001).

Apibendrinat profesinio perdegimo mazinimo galimybes, nustatyta, kad organizaciniai
veiksniai vaidina didelj vaidmenj profesinio perdegimo formavimuisi ir mazinimui. Tyrimo
rezultatai parod¢, kad profesinj perdegima Sioje organizacijoje sukelia darbo kriivis, kurj galima
reguliuoti organizacinémis priemonémis, o sumazinti darbo kriivio sglygojama profesinj perdegimag
galima suteikiant pakankamai darbo iStekliy. Siekiant pasiekti geresniy rezultaty, priemones
sitiloma naudoti kompleksiskai, suteikiant pakankamai darbo iStekliy ir sitilant jvairias antrines
profesinio perdegimo mazinimo priemones, tokias kaip mokymus, skirtus iSmokti valdyti stresg ar
iSmokti atsipalaiduoti, o esant biitinybei, panaudoti tretines profesinio perdegimo priemones.

Atliekant §j tyrimg, neiSvengta tam tikry trikumy ir apribojimy, kurie budingi ir daugeliui
kity tyrimy. Kadangi profesinio perdegimo lygiy normos yra sudarytos amerikie¢iy, jos nebutinali
gali tikti lietuviy populiacijai, todél objektyviai vertinti profesinj perdegimg buvo sudétinga, dél
Sios priezasties profesin] perdegima pasirinkta vertinti ir analizuoti pagal atskirus komponentus.
Taip pat tyrime buvo atsiribojama nuo individualiy veiksniy, nes asmenybés tyrimai yra labiau
susij¢ su psichologijos mokslu, tuo tarpu, kai Siame tyrime akcentuojami buvo su darbo aplinka
susije veiksniai. Dél ty paciy priezasCiy, teorinis tyrimo modelis buvo sudarytas eliminuojant
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individualias charakteristikas. Tyrime taip pat buvo apsiribojama organizaciniais veiksniais ir jy
sgsajomis bei jtaka profesiniam perdegimui, bet ne jo pasekmém ir todél nebuvo tiriamos tokios
profesinio perdegimo pasekmés kaip nedarbingumas, pravaikstos, darbuotojy kaita, sumazéjes
pasitenkinimas darbu ar sveikatos sutrikimai: galvos skausmai, padidéjes kraujospudis, miego ar
virskinimo sutrikimai.

Taip pat, kaip tyrimo apribojima galima buity jvardinti tai, kad tyrimas buvo atlickamas
viename sektoriuje ir vienoje organizacijoje — Svietimo. Kadangi tyrimas atliktas vienoje
organizacijoje, interpretuoti organizaciniy veiksniy jtaka profesiniam perdegimui visos Lietuvos
mastu nebiity galima, nes yra didelé tikimybé, jog nustatyti stipriausia jtaka profesiniam perdegimui
darantys veiksniai, pavyzdziui, vaidmeny dviprasmyb¢, yra budingi tik konkreciai organizacijai.
Todél visy pirma, norint atlikti apibendrinimus, tyrimg reikéty atlikti ne vienoje organizacijoje, be
to, pasirinkti ir kitus sektorius, taip padidinant ir respondenty skai¢iy, ir jy jvairove ir gaunant
daugiau skirtingy duomeny.

Tolimesni tyrimai galéty apimti kokybinj tyrima, siekiant i$siaiskinti patiriamo profesinio
perdegimo priezastis. Taip pat atlikti iSsamesng kiekvieno organizacinio veiksnio, sukeliancio
profesin] perdegimg, analize¢, kur biity galima tiksliai nustatyti, kokiag priemon¢ galima biity
panaudoti konkre¢iam veiksniui, norint sumazinti patiriamg profesinj perdegimg. Be to, tikslinga
bty atlikti profesinio perdegimo mazinimo intervenciniy programy tyrima, kur biity galima

palyginti profesinio perdegimo lygio rezultatus pries intervencing programa ir jau po jos.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Remiantis profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy teorinés analizés ir empirinio tyrimo
rezultatais daromos §ios iSvados:

1. Profesinis perdegimas yra daugiakomponentis reiSkinys, besivystantis ilgg laikg ir
susidedantis i§ trijy komponenty — emocinio iSsekimo, depersonalizacijos ir sumazéjusiy
asmeniniy siekiy, kurie yra susij¢ priezastiniu ryS$iu. Organizacijos, kuriose darbuotojai
patiria profesin] perdegimg, susiduria su tokiomis problemomis kaip vélavimai j darba,
pravaiks$tos, padaznéje nedarbingumai, darbo atlikimo suprastéjimu, tarpusavio santykiy
blogéjimu, daznomis konfliktinémis situacijomis, atsiribojimu. Profesinis perdegimas yra
jtakojamas tiek individualiy, tiek ir organizaciniy veiksniy, kur teigiama, kad organizaciniai
veiksniai yra svarbesni. Organizaciniai veiksniai skirstomi j darbo reikalavimus ir darbo
iSteklius, kur padidéje darbo reikalavimai ir darbo iStekliy trilkumas gali sukelti profesinj
perdegima, o pakankamai suteikiami darbo iStekliai gali sumazinti profesinj perdegimg arba
veikti kaip prevencin¢ priemoné. Teoriné¢ profesinio perdegimo analizé atskleide, kad
dazniausiai yra tiriama, kaip vienas ar keli organizaciniai veiksniai turi jtakos profesiniam
perdegimui, 0 norint atskleisti profesinio perdegimo vystymgasi organizacijoje, svarbu tirti
daugiau organizaciniy veiksniy ir jy jtaka profesiniam perdegimui ir jo mazinima.

2. Profesinis perdegimas yra laikomas nevaldomo streso darbe pasekme, todél priemonés,
skirtos tiek uzkirsti kelia, tiek ir mazinti profesinj perdegima, turéty biti nukreiptos j streso
Saltiniy mazinimg. Streso darbe valdymo priemonés yra trijy lygiy: pirminés (skirtos
pritaikyti darbo aplinkg prie individo), antrinés (skirtos padidinti individo gebéjimg jveikti
stresg) ir tretinés (skirtos suteikti darbuotojams pagalbg jau patiriant profesinj perdegima).
Profesinio perdegimo ir organizaciniy veiksniy sgsajy analizé parodé, kad valdant
organizacinius veiksnius — darbo iSteklius, gali buti mazinamas profesinis perdegimas arba
jo vystymuisi uzkertamas kelias. Efektyviausias biidas mazinti profesinj perdegima - taikyti
kompleksines profesinio perdegimo mazinimo priemones.

3. Sudarytas teorinis profesinio perdegimo organizaciniy veiksniy modelis apima darbo
reikalavimus ir darbo iSteklius, kaip organizacinius veiksnius, jtakojanCius profesinj
perdegima, kur darbo reikalavimai laikomi kaip sukeliantys profesinj perdegima, o darbo
iStekliai — kaip galintys sumazinti profesinj perdegima. Siekiant nustatyti antriniy ir tretiniy
profesinio perdegimo mazinimo priemoniy poreiki, i klausimyng jtrauktas klausimas apie
tai, kokias profesinio perdegimo mazinimo priemones respondentai pasirinkty gerinant
savijautg. ISnagrinéjus moksling literatiirg, dazniausiai naudojamas metodas tirti profesiniam
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perdegimui ir ji jtakojancius veiksnius, yra kiekybinis tyrimo metodas, todél Siame tyrime
taip pat pasirinkta atlikti kiekybinj tyrima.

Tyrimo metu nustatyta, kad tirtoje Svietimo organizacijoje daugumai respondenty biidingas
aukStas emocinis iSsekimas ir zemas asmeniniy pasiekimy lygis, o trecdaliui biidinga ir
auksta depersonalizacija. Vertinant profesinj perdegima su demografiném charakteristikom,
paaiskéjo, kad nebuvo nustatyta jokiy reik§Smingy skirtumy tarp profesinio perdegimo ir
respondenty demografiniy charakteristiky. Tyrimo rezultatai parodé, kad didéjant darbo
kriiviui, didéja patiriamas emocinis iSsekimas ir depersonalizacija, o didéjant vaidmeny
dviprasmybei mazéja darbuotojy asmeniniai siekiai. Tyrimo metu taip pat nustatyta, kad
didéjant darbo iStekliams, mazéja emocinis iSsekimas ir depersonalizacija ir didéja
asmeniniai siekiai. Atlikus daugialypeg regresing analize, nustatyti didZiausig jtakg profesinio
perdegimo komponentams darantys veiksniai: darbo kriivis, kuris sglygoja emocinj i§sekimg
ir depersonalizacijg, vaidmeny dviprasmybe, kuri sglygoja asmeniniy siekiy sumazéjima,
vadovo parama, kurios triikkumas sglygoja emocinj iSsekimg, kolegy parama ir autonomija,
kuriy trikumas salygoja depersonalizacijg. Vadovo grjztamasis rySys apie neigiamus darbo
rezultatus nenustatytas kaip reik§mingas organizacinis veiksnys, turintis jtakos profesiniam
perdegimui. Kaip vieni didziausig jtakg darantys organizaciniai veiksniai iSsiskiria darbo

kriivis (darbo reikalavimai) ir socialiné parama (darbo istekliai).

REKOMENDACIJOS

Remiantis tyrimo rezultatais, galima teigti, jog organizaciniai veiksniai gali tiek sukelti

arba padidinti profesinj perdegimg (darbo reikalavimai), tiek ir padéti jo iSvengti arba jj sumazinti

(darbo istekliai). Profesinio perdegimo prevencija ir mazinimas turéty biiti vykdomas kompleksiskai

ir neapsiriboti vien tiktai organizaciniy veiksniy valdymu, bet taip pat ir jtraukti antrines ir tretines

profesinio perdegimo mazinimo priemones, tokias kaip jvairis mokymai, skirti emocinéms

kompetencijoms gerinti, jvairios sveikatingumo programos, ar, jau darbuotojams patiriantiems

perdegimg, organizuoti reaguojancias programas, tokias kaip pagalbos darbuotojams programos,

kur jveikti profesinj perdegima padeda jvairiy sri¢iy specialistai.

Atsizvelgiant | tyrimo duomenis, Siame darbe siilomos tokios profesinio perdegimo mazinimo

rekomendacijos:

Siekiant teigiamy profesinio perdegimo mazinimo rezultaty, visy pirma, tiek vadovybe, tiek
mokytojus iSsamiau supazindinti su profesinio perdegimo problematika ir jo pasekmémis
tiek organizacijai, tiek ir individui, skatinti profesinio perdegimo ir jo pasekmiy

organizacijoje svarbos suvokima.
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Organizacijoms periodiskai vertinti darbuotojy emocing sveikatg, patiriamo streso lygj ir
streso Saltinius. Nesant galimybei atlikinéti atskirus tyrimus emocinei sveikatai tirti, jtraukti
tokiy klausimy aptarimus mokytojy metodinése grupiy pasitarimuose, arba jtraukti emocing
sveikatg tiriancius klausimus | kitus tyrimus, tokius kaip organizacijos mikroklimato
vertinimas ar panasius.

Uztikrinti aiSkius darbo apraSymus, darbo nurodymus ir aiskiai apibrézti atsakomybés ribas.
Pagal organizacijos galimybes optimizuoti darbo kriivj, tinkamai organizuoti darbg.

Sukurti pagalbos ir paramos darbo santykiuose tradicija — socialiné parama tiek vadovy, tiek
kolegy gerina darbuotojo savijautg mikroklimata, tarpusavio santykius ir mazina perdegimo
galimybes.

Periodiskai teikti konstruktyvy grjztamajj rySj, kuris gerina komunikacija tarp vadovy ir
darbuotojy, taip pat sumaZina vaidmens neapibréztuma.

Uztikrinti darbuotojams galimybes teikti pasitilymus kaip atlikti darbg ir  juos reaguoti.
Siekti, kad mokytojas dalyvauty priimant sprendimus, ypac tiesiogiai susijusius su jy
atliekamu darbu.

Esant galimybei, pasinaudoti mokinio krepselio 1éSomis, skirtomis mokytojy mokymams ir

organizuoti mokyklose streso valdymo mokymus, jgtidziy mokymus ar supervizija.
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Regresinés analizés rezultatas

10 PRIEDAS. Teorinio modelio patikrinimas
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1 PRIEDAS

Darbo reikalvimy — darbo iStekliy apzvalga

Darbo reikalavimai

Darbo iStekliai

Altyginimas

Atsakomybé

Blogas klienty/pacienty/mokiniy elgesys
Centralizacija

Darbo spaudimas

Darbo sudétingumas

Darbo atlikimo reikalavimai

Emociniai reikalavimai

Emocinis disonansas

Fiziniai reikalavimai

Kognityviniai reikalavimai

Kokybinis darbo kriivis

Laiko spaudimas

Namy-darbo konfliktas

Nesaugumas darbe

Nepatenkinamas darbo/pamainy grafikas
Nepatenkinamos darbo sglygos
Pacienty/klienty/mokiniy priekabiavimas
Planavimo problemos

Reorganizacija

Reikliis kontaktai su
Klientais/pacientais/mokiniais

Rizika ir pavojai

Seksualinis priekabiavimas
Tarpasmeniniai konfliktai

Vaidmeny konfliktas

Vaidmeny dviprasmybé

Virskriivis

Asmeninio tobuléjimo galimybés
Autonomija

Dalyvavimas sprendimy priémime
Darbo issukiai

Darbo kontrole
Didziavimasis profesija
Finansinés paskatos
Grjztamasis rySys

IgiidZ1y panaudojimas
Informacija

Inovatyvus klimatas

Kolegy socialin¢ parama
Komandinis rySys

Lyderyste

MeistriSkumas

Paaukstinimo galimybés
Pasitikéjimas vadovavimu
Pozityvus kontaktas su
klientais/pacientais/mokiniais
PripaZinimas

Santykiy su vadovu kokybé
Saugus mikroklimatas
Socialinis klimatas
Supervizija

Strateginis planavimas
Suvokiamas teisingumas
Tarpusavio santykiai komandoje
Tikslo aiSkumas

Ugdomasis vadovavimas
Uzduociy jvairove

Vadowy socialiné parama
Zinios

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis Schaufeli, Taris (2014); Fernet ir kt.(2013).
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Organizacinés streso darbe valdymo priemonés

2 PRIEDAS

Priemonés Efe Priemonés Tikslas nukreiptas j Veikla Rezultatas
lygis kty
vu
mas
Pirminés +++ | Socialiné Organizacija/ Laiko ar kity Motyvacijos
(prevencinio parama; darbuotojy grupe; iStekliy produktyvumo,
pobtidzio) jtraukimas j darbo sglygas; padidinimas pasitenkinimo darbu
sprendimy sistemos/organizacij | atliekant padidinimas, elgesio
Tikslas: priémimg; 0s pokytj. uzduotis; darbo | jtakojimas
sumazinti komunikacija; vietos organizacinémis
potencialius organizacijos pertvarkymas; priemonémis.
rizikos tiksly ir funkcijy darbuotojy Sumazina
faktorius ar suvokimas; dalyvavimo streso Saltiniy kiekj
juos pakeisti karjeros darbo planavime | ar jy
pries tai, kai valdymas; ir sprendimy intensyvuma.
darbuotojai kvalifikacijos priémime
patiria kélimas; padidinimas;
simptomus, darbuotojo darbuotojy
susijusius su atitikimas darbo poreikiy
stresu ar jo vietai; darbo ir jvertinimas
pasekmes. asmeninio planuojant
gyvenimo uzduotis;
uztikrinimas ir darbuotojy
kt. poreikio
socialinei
paramai
vertinimas,
aiskus karjeros
planavimas.
Antrinés ++ | Streso valdymo Individg/organizacij | Suteikti Sumazina jauciamus
(prevencinio/ mokymai; 3; programas, skirtas kognityvine pozymius, i§moko
reag:uovj.anéio sveikatingumo individo ir elgesio ter_apijq tlnkamgl o
pobiidzio) programos. organizacijos ar surengti - reaguoti stresinése
oo atsipalaidavimo | situacijose.
Tikslas: sgveikal; programas, | o1y mys;
suteikti nukreiptas ir | surengti pykéio
darbuotojams rizikos valdymo
reikiamy Ziniy grupes/individus. mokymus;
streso vykdyti
mazinimui. sveikatos
tikrinimus.
Tretinés + | Gydymas, Individa; kreipiamas | Medicininé Sumazina streso
(reaguojancio pagalbos démesys j jau prieziiira, pasekmes,
pobuidzio) programos kenc¢iantj nuo streso | konsultacijos, S
T'ESISS: darbuotojams; pasekmiy pagalbos padeda geriau jveikti
?eyak% Ii’tu ofi grl_lpiné ) darbuotojg ir darbuotojams negalavimuss:
darbuotojus, psichoterapija; koncentravimasis j | programos. disfunkcinio
patiriancius kognityviné Jo sugebejimg elgesio korekcija.
ilgalaikius terapija. iveikti stresa.
streso
simptomus/
pasekmes.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Beehr,Walton (1990), Ivancevich ir kt. (1990), Dewe (1994), Reynolds, Briner (1994), LeFevre

ir kt. (2006), LaMontagne ir kt. (2007a), LaMontagne ir kt. (2007b), Bandziené (2009), Bhui ir kt. (2012).

3 PRIEDAS




ANKETA

Gerbiamas respondente, $i apklausa yra atlickama norint iSsiaiSkinti profesinio perdegimo lygj ir jj
itakojancius veiksnius. Atsakymus pazymékite pasirinkdami atitinkama skaiéiy. Uztikriname, kad
Jisy duomenys bus anoniminiai, o apklausos rezultatai bus panaudoti tik tyrimo tikslams.
Dékojame Jums uz paskirtg laikg ir atsakymus.

Nurodykite, kaip daznai sutinkate su Zemiau iSvardintais teiginiais darbo metu (pazymékite po
vieng vertinima kiekvienoje eilutéje).

Teiginiai Niekada | Vieng | Vieng Kelis Kartg Kelis | Kiekvieng
kartg kartg kartus per kartus dieng
per per per savaite per
metus | ménesj | ménesj savaite
ar
reciau
0 1 2 3 4 5 6

1. ASjauciu, kad darbas
emociSkai mane nualina.

2. AS§jauciuosi iSsunkta (-S),
i§sekusi (-¢s) darbo dienos
pabaigoje.

3. AS§jauciuosi pavargusi (-¢s),
kai keliuosi 18 ryto ir vél
turiu pradéti darbo dieng.

4. Darbas visg dieng su
zmonémis sukelia man
jtampa.

5. AS jauciuosi persidirbusi (-
¢s).

6. AS jauciuosi nuivylusi (-¢s)
savo darbu.

7. AS jauciu, kad per sunkiai
dirbu savo darbe.

8. Tiesioginis darbas su
zmonémis man sukelia
emociniy problemy ir stres3.

9. AS jauciu, kad mano
kantrybé iSseko.
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10. AS jaudiu, kad j kai kuriuos
mokinius zitiriu kaip |
daiktus.

11. AS$ manau, kad tampu
emociskai Saltesnis (-¢).

12. Man nerapi, kaip toliau
sekasi mano mokiniams.

13. Jauéiu, kad mokiniai
(tévai) kaltina mane dél kai
kuriy savo problemy.

14. AS tapau labiau bejausmis
(-¢) zmonéms nuo to laiko,
kai pradéjau dirbti savo
darba.

15. AS sugebu suprasti, kaip
jauciasi mano mokiniai.

16. AS labai efektyviai
sprendziu savo mokiniy
problemas.

17. Savo darbu as§ teigiamai
paveikiu savo mokinius.

18. Jauciuosi labai energinga (-

s).

19. Bendraudama (-s) su
mokiniais lengvai galiu
sukurti jaukig aplinka.

20. Po darbo su mokiniais a$§
jauciuosi pakylétas (-a).

21. AS nuveikiau daug
prasmingy, vertingy dalyky
Siame darbe.

22. AS lengvai susidoroju su
emocinémis problemomis,
kylan¢iomis dél darbo.
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Nurodykite, kiek sutinkate su zemiau iSvardintais teiginiais apie darba, kurj dirbate.

3 PRIEDAS TESINYS

Teiginiai

Visiskai I§ dalies | Daugiau Nei Daugiau I8 Visiskai
nesutinku | nesutinku | nesutinku, | nesutinku, | sutinku, dalies | sutinku
nei nei negu sutinku
sutinku sutinku nesutinku
1 2 3 4 5 6 7

23.

AS dirbu labai
intensyviai.

24,

AS negaliu atlikti kai
kuriy uzduociy, nes
esu pernelyg uzsiémus

(-¢9).

25.

AS dirbu
virSvalandzius.

26.

AS nespéju atlikti savo
darbo.

217.

AS Zinau uz kg esu
atsakinga (-s).

28.

AS tiksliai zinau ko 18
mangs tikimasi.

29.

Man aiskios mano
pareigos ir funkcijos.

30.

Mano vadovas man
aiskiai pasako kokios
mano uzduotys.

31.

AS sulaukiu sunkiai
tarpusavyje
suderinamy
reikalavimy 1§ dviejy
ar daugiau asmeny.

32.

AS turiu daryti darbus,
kurie turéty buti

atliekami kitais budais.

33.

AS dirbu darba, kuris
nepriestarauja mano
vertybéms.

34.

AS atlieku daug
nereikalingy darby.

35.

AS dirbu su dviem ir
daugiau grupiy, kurios
vykdo veiklg gana
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skirtingai.

36. Atlikdamas darbg vis
susiduriu su
priestaravimais tarp
veiklos strategijos ir

nurodymy.

37. AS visada galiu tikétis
savo tiesioginio
vadovo pagalbos

sprendziant problemas
darbe.

38. AS jauciu, kad savo
teisioginiam vadovui
esu svarbus.

39. Mano tiesioginis
vadovas yra man
draugiSkas ir Siltas.

40. Mano tiesioginis
vadovas pasinaudoja
savo jtaka, norédamas
padéti man iSspresti
problemas darbe.

41. Zinau, kad mano
kolegos man padés, jei
i8kils problemy darbe.

42. AS jauciu, kad esu
svarbi (-us) savo
kolegoms.

43. Mano kolegos noriai
1Sklauso mano
problemas, susijusias
su darbu.

44. Mano tiesioginis
vadovas mane
informuoja, kai mano
rezultatai geri.

45. Mano tiesioginis
vadovas man pasako,
kai mano darbo
rezultatai neatitinka jo
lukesciy.

46. Mano tiesioginis
vadovas mane pagiria,
kai taikau tinkamus
darbo metodus.

47. Mano tiesioginis
vadovas man pasako,
jei elgiuosi
netinkamai.

48. AS galiu nuspresti kaip
atlikti savo darba.
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49,

AS pati (-S) nusistatau
savo darbo tempa.

50.

AS galiu pareiksti
nuomong, kaip atlikti
darba.

51.

Man leidzia jtakoti
sprendimus, susijusius
su mano darbu.

52.

Mano vadovas siekia,
kad prisidéciau
priimant svarbius
sprendimus.

53.

Darbe vertina mano
nuomong ir id¢jas ir
kreipia ] jas démes;.

54.

AS aktyviai dalyvauju
priimant sprendimus,
kurie tiesiogiai jtakoja
mano darba.

55.

Man suteikiama
galimyb¢ mokytis.

56.

Mokymai man padeda
geriau atlikti darba.

S7.

Mokymai salygoja
didesnj pasitenkinimg
darbu.

58.

Mokymai pakelia
mano saviverte.

59.

Po mokymy, darbe
jauciuosi labiau
motyvuota (-S).

60.

61.

62.

63. Jus esate iStekéjusi/vedes/gyvenate su partnere(-iu):

Kuri 1§ iSvardinty profesinio perdegimo mazinimo priemoniy Jums labiausiai padéty gerinant

Jasy savijautg ir efektyvumg darbe? Galimi keli atsakymo variantai.
1. Organizacijos pasiiilytos sveikatingumo programos.

2. Streso valdymo mokymai.
3. Igiidziy mokymai (konflikty valdymas, bendravimo jgiidZiai, lyderystés programos).

4. Konsultaciné pagalba dirbantiems specialistams (supervizija).

5. Kita. JraSykite

Jis esate:

1. Vyras 2. Moteris

Jisy amzius

(jrasykite Jums suéjusiy mety skaiciy)

1. Taip 2. Ne
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64. Kiek mety dirbate §j darba (irasykite iki Sios dienos i§dirbty mety Sioje profesijoje
skaiéiy)
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4 PRIEDAS

Klausimyno subskaliy suderinamumas

Kronbacho alfa koeficiento reikSmeés

Skalé Kronbacho alfa reik§mé Teiginiy skaicius
Viso Klausimyno subskalés 825 63
Emocinis iSsekimas ,952 9
Depersonalizacija ,935 5
Asmeniniai pasiekimai ,941 8
Darbo reikalavimali , 749 14
Vadovo parama ,964 4
Kolegy parama ,953 3
GrjZtamasis rySys , 154 4
Autonomija ,914 3
Dalyvavimas sprendimy priémime ,901 4
Mokymai ,919 5
Darbo istekliai 940 23
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5 PRIEDAS

Profesinio perdegimo subskalés ir juy vertinimo rezultatas

Subskalé Min reik§mé | Max reik§mé | Vidurkis St. nuokrypis
Emocinis iSsekimas 11 61 36,39 11,425
Depersonalizacija 5 34 14,34 6,971
Asmeniniai siekiali 3 21 12,96 3,995
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6 PRIEDAS

Profesinis perdegimas pagal demografines charakteristikas

Profesinis perdegimas pagal lyti

Emocinis iSsekimas

Depersonalizacija

Asmeniniai siekiai

Mann — Whitney U 189,500 193,500 288,500
Wilcoxon W 234,500 238,500 333,500
Z -1,850 -1,789 -,279
p- reikSmé ,064 ,074 , 780
Profesinis perdegimas pagal amziy

Chi — kvadratas lls p-reik§mé
Emocinis iSsekimas 3,533 4 473
Depersonalizacija 1,458 4 ,834
Asmeniniai siekiai 2,889 4 ,576
Profesinis perdegimas pagal darbo staza

Chi — kvadratas lls p-reik§mé
Emocinis iSsekimas 1,371 4 ,849
Depersonalizacija ,382 4 ,984
Asmeniniai siekiai 6,680 4 ,154

Profesinis perdegimas pagal Seimynine padétj

Emocinis i§sekimas

Depersonalizacija

Asmeniniai siekiali

Mann — Whitney U 462,500 499,500 413,500
Wilcoxon W 633,500 670,500 2183,500
Z -,826 -,380 -1,421

p- reikSmé ,409 ,074 ,155
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Profesinio perdegimo - darbo reikalavimy sasajos

7 PRIEDAS

Darbo krivis Vaidmeny Vaidmeny
dviprasmybé konfliktas
Emocinis i$sekimas | Spearman ,484** A478** -,226*
koreliacijos
koeficientas
p-reik§mé ,000 ,000 ,048
Depersonalizacija | Spearman ,168 ,266* -,583**
koreliacijos
koeficientas
p-reikSmé , 144 ,019 ,000
Asmeniniai siekiai | Spearman ,370** ,358** -277*
koreliacijos
koeficientas
p-reik§mé ,001 ,001 ,015

*p<0,05; ** p<0,01
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8 PRIEDAS

Profesinio perdegimo - darbo istekliy sasajos

1 2 3 4 5 6 7

Emocinis Spearman -, 476%* | -, 380** | -388** ,129 | -,363** | -,500** | -,492**
iSsekimas koreliacijos

koeficientas

p-reikSmé ,000 ,001 ,000 ,265 ,001 ,000 ,000
Depersonalizacija | Spearman -, 433** | - 456%* | - 439** | 144 | -464** | -335** | - 418**

koreliacijos

koeficientas

p-reikSme ,000 ,000 ,000 212 ,000 ,003 ,000
Asmeniniai Spearman A49** | 178 | ,448** | -010 199 | ,339** | 204
siekiai koreliacijos

koeficientas

p-reikSme ,000 121 ,000 ,930 ,082 ,003 ,076

*p<0,05; ** p<0,01
1-vadovo parama; 2 - Kolegy parama; 3 — Vadovo grjZtamasis rySys apie teigiamus darbo rezultatus; 4- Vadovo
griZztamasis rySys apie neigiamus darbo rezultatus; 5- autonomija 6 - dalyvavimas sprendimy priémime; 7 — mokymai.
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Regresiné analizé

Emocinis iSsekimas — organizaciniai veiksniai

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 5311,377 10 531,138 7,606 ,000°
Residual 4608,935 66 69,832
Total 9920,312 76

a. Predictors: (Constant), N_grizamasis_neigiamas, N_vadowu, N_darbo_kruvis,

N_kolegu, N_konfliktas, N_autonomija, N_mokymai, N_sprendimai,

Naujas_vaidmenu, N_griztamasis_teigiamas

b. Dependent Variable: Kemocinis
Emocinis i$sekimas B BETA t p
Konstanta 43,744 4,561 ,000
Darbo kriivis , 751 ,322 3,060 ,003
Vaidmeny dviprasmybé -,332 -171 -1,168 247
Vaidmeny konfliktas ,195 ,118 1,000 321
Kolegy parama -,459 -,160 -1,253 ,215
Autonomija -,280 -,092 -, 174 442
Dalyvavimas sprendimy -,279 -,133 -,976 333
priémime
Mokymai -,049 -,025 -,178 ,859
Vadovo parama -1,081 -,589 -2,142 ,008
Vadovo grizt.rySys apie teigiam. ,979 276 1,633 ,107
d.r.
Vadovo grjzt.rySys apie ,020 ,005 ,055 ,956
neigiam. d.r.

9 PRIEDAS
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Regresiné analizé

Depersonalizacija — organizaciniai veiksniai

ANOVAP
Sum of
| Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2169,848 10 216,985 9,401 ,0002
Residual 1523,373 66 23,081
Total 3693,221 76

a. Predictors: (Constant), N_grizamasis_neigiamas, N_vadowu, N_darbo_kruvis,
N_kolegu, N_konfliktas, N_autonomija, N_mokymai, N_sprendimai,

Naujas_vaidmenu, N_griZzamasis_teigiamas

b. Dependent Variable: Depersonalizacija

9 PRIEDAS TESINYS

Depersonalizacija B BETA t p
Konstanta 22,815 4,137 ,000
Darbo kruvis 413 ,290 2,926 ,005
Vaidmeny dviprasmybé -,046 -,039 -284 77
Vaidmeny konfliktas ,029 ,029 ,262 794
Kolegy parama -,664 -,381 -3,157 ,002
Autonomija -,619 -,332 -2,976 ,004
Dalyvavimas sprendimy -,152 -,119 -,925 ,358
priémime

Mokymai -,015 -,012 -,094 ,925
Vadovo parama -350 -,313 -1,545 ,127
Vadovo grizt.rySys apie teigiam. ,068 ,031 ,198 ,844
d.r.

Vadovo grizt.rySys apie ,382 ,170 1,848 ,069
neigiam. d.r.
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Regresiné analizé

Asmeniniai siekiai — organizaciniai veiksniai

9 PRIEDAS TESINYS

ANOVAP
Sum of
| Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 692,321 10 69,232 8,778 ,0002
Residual 520,562 66 7,887
Total 1212,883 76

a. Predictors: (Constant), N_griztamasis_neigiamas, N_vadowu, N_darbo_kruvis,

N_kolegu, N_konfliktas, N_autonomija, N_mokymai, N_sprendimai,

Naujas_vaidmenu, N_griziamasis_teigiamas

b. Dependent Variable: Asmeniui
Asmeniniai siekiali B BETA t p
Konstanta 18,676 5,794 ,000
Darbo kravis -,120 -,147 1,458 ,150
Vaidmeny dviprasmybé -,456 -674 4,777 ,000
Vaidmeny konfliktas -,003 -,006 -,050 961
Kolegy parama -,067 ,067 541 ,590
Autonomija -,104 ,097 ,857 ,395
Dalyvavimas sprendimy -,025 ,034 ,263 794
priémime
Mokymai -,038 ,055 412 ,682
Vadovo parama -, 177 -,276 -1,336 ,186
Vadovo grizt.rySys apie teigiam. 324 ,261 1,607 ,113
d.r.
Vadovo grizt.rySys apie -,020 -,016 -,166 ,869
neigiam. d.r.
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Teorinio modelio patikrinimas

Profesiniam perdegimui jtakg daro darbo reikalavimai:

Model Summary®

10 PRIEDAS

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square
| Model R R Square Square the Estimate Change F Change df1 df2 Sig. F Change
1 4232 179 145 14,179 179 5,289 3 73 ,002
a. Predictors: (Constant), N_konfliktas, N_vaidmenu, N_darbo_kruvis
b. Dependent Variable: N_PROFESINIS_PERDEG
Profesiniam perdegimui jtakg daro darbo reikalavimai ir darbo iStekliai:
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,6702 449 ,366 12,213
a. Predictors: (Constant), N_griztamasis_neigiamas,
N_vadowu, N_darbo_kruvis, N_kolegu, N_konfliktas,
N_autonomija, N_mokymai, N_sprendimai,
Naujas_vaidmenu, N_griztamasis_teigiamas
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 8022,708 10 802,271 5,379 ,000°
Residual 9843,811 66 149,149
Total 17866,519 76

a. Predictors: (Constant), N_griztamasis_neigiamas, N_vadowu, N_darbo_kruvis,
N_kolegu, N_konfliktas, N_autonomija, N_mokymai, N_sprendimai,

Naujas_vaidmenu, N_griztamasis_teigiamas

b. Dependent Variable: N_PROFESINIS_PERDEG
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