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Santrauka

Perdegimas — asmens biisena, sukeliama ilgalaikio chroniSko streso darbinéje aplinkoje, kuri
pasireiSkia fiziniy ir psichologiniy jégy nebuvimu darbinei veiklai per skirtingas dimensijas: emocinj
i$sekima, depersonalizacija, sumazéjusj asmeniniy pasiekimy siekj. Perdegimas yra siejamas su
depresija, neefektyvumu, vengimu priimti sprendimus, darbiniy uzduociy vengimu, kas yra ne tik
pavojinga zmogaus sveikatai, ta¢iau ir Zalinga bet kokiai organizacijai. Si tema néra pakankamai
iSnagrinéta vadovy atzvilgiu ir visiSkai netirta Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégose. Lietuvos
kariuomenés ambicingo augimo kontekste, perdegimas jgauna didele svarba, kadangi organizacijai
pleciantis ir siekiant jgyvendinti tikslus, bus reikalingi motyvuoti ir komptetentingi vadovai.
Efektyvus perdegimo valdymas leidzia sumazinti tikimybe prarasti jau esancius kompetentingus
vadovus, iSlaikyti jy motyvacija, jgalinti juos veikti, priimti sprendimus ir vykdyti bei organizuoti
veikla efektyviai. Tam, kad organizacija gebéty tai daryti, reikia suzinoti, kokie veiksniai daro jtaka
perdegimui. Siam tyrimui perdegima lemiantys veiksniai buvo skirstyti j organizacinius ir
individualius. Organizaciniai veiksniai kyla i§ organizacijos vykdomos vidaus politikos, priimamy
sprendimy ir vykdomos veiklos intensyvumo bei kity charakteristiky. Individualiis veiksniai taip pat
daro jtakg perdegimui, dél to svarbu atsizvelgti i sociodemografines charakteristikas ir asmening
vadovy motyvacija. Siame tyrime buvo nustatyta, kurie i§ minéty veiksniy daro jtaka perdegimui.

Tyrimo objektas — vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegima lemiantys veiksniai.
Darbo tikslas — atskleisti vidutinio ir Zemes io lygio vadovy perdegimg lemiancius veiksnius.

Pagrindiniai rezultatai: tyrimo metu nustatyta, kad 58,93 proc. vadovy patiria aukS§ta emocinio
18sekimo lygi, 60,71 proc. vadovy patiria auksta depersonalizacijos lygj, 67,86 proc. vadovy patiria
auksta sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy suvokimo lygi. Sociodemografinés charakteristikos jtakos
perdegimui neturi, o organizaciniy veiksniy ir asmeninés motyvacijos darbe atzvilgiu nustatyta, kad
Sie veiksniai paaiSkina 62,3 proc. emocinio iSsekimo, 15 proc. depersonalizacijos ir 21,6 proc.
sumazgjusiy asmeniniy pasiekimy. Emociniam iSsekimui didziausig jtaka daro darbo kriivis ir
emocinis darbas, o didZziausig neigiamg jtakg daro asmenin¢ motyvacija darbe. Tai reiskia, kad per
didelis darbo kriivis ir didelis emocinis jsitraukimas j darbing veiklg didina tikimybe patirti
perdegima, o didelé¢ motyvacija — mazina tikimybe patirti perdegimg. Depersonalizacijai didziausia
itakg daro darbo kriivis ir vaidmens konfliktas. Tai reiskia, kad didelj darbo kriiv] patiriantys ir daZnai
nesuprantantys savo vaidmens organizacijoje, jauciantys lyg daro nereikalingus darbus dazniau
patiria depersonalizacija, kas didina tikimybe patirti perdegima. Sumaz¢jusiam asmeniniy pasiekimy



suvokimui didziausiag jtakg daro asmeniné motyvacija darbe. Tai reiSkia, kad labiau motyvuoti
vadovai yra labiau linke gerai suvokti savo pasiekimus darbe ir siekti iSsikelty tiksly.
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Summary

Burnout is a state, being caused by long-term chronic stress in the workplace, manifesting through
the absence of physical and psychological resources for work across different dimensions: emotional
exhaustion, depersonalization and reduced personal accomplishment. Burnout is often associated
with depression, inefficiency, avoidance of decision-making and task avoidance, posing as a danger
to an individual’s health and any organization. This topic has not been sufficiently explored from the
perspective of leaders/managers and remains entirely unexplored within the Lithuanian Armed
Forces. In the context of ambitious growth of the Lithuanian Armed Forces, burnout becomes highly
significant as motivated and competent leaders will be required for the organization’s expansion and
goal attainment. Effective burnout management helps reduce the likelihood of losing competent
leaders, maintains their motivation, empowers them to act, make decisions and effectively execute or
organize tasks. To achieve this, it is necessary to understand the factors which influence burnout. In
this study, factors contributing to burnout were categorized as organizational and individual.
Organizational factors arise from the internal organizational policies, decision-making, intensity of
activities, and other characteristics of the organizations. Individual factors also influence burnout,
emphasizing on the importance of considering sociodemographic characteristics and personal
motivation of leaders. This research identifies which of these factors affect burnout.

Research object — factors influencing burnout among mid-level and lower-level managers.

Research goal — to reveal the factors contributing to burnout among mid-level and lower-level
managers.

Results: The study revealed that 58.93% of managers experience a high level of emotional
exhaustion, 60.71% experience a high level of depersonalization, and 67.86% experience a high level
of reduced personal accomplishment. Sociodemographic characteristics do not influence burnout,
while organizational factors and personal work motivation explain 62.3% of emotional exhaustion,
15% of depersonalization, and 21.6% of reduced personal accomplishment. Workload and emotional
labor have the greatest impact on emotional exhaustion, while personal motivation has the most
significant negative impact. This indicates that excessive workload and high emotional involvement
in work increases the likelihood of experiencing burnout, while high motivation reduces the
likelihood. Workload and role conflict have the greatest impact on depersonalization. This means that
those experiencing high workload and those who often do not understand their role in the organization
and feel like they are doing unnecessary tasks, are more likely to experience depersonalization,
increasing the likelihood of burnout. Personal motivation has the greatest impact on the perception of



reduced personal accomplishment. This means that more motivated leaders are more likely to
perceive their achievements at work positively and strive to achieve their goals.
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Ivadas

Temos aktualumas. Atviras ir plataus masto karas Europoje buvo sunkiai jsivaizduojamas iki 2021
vasario ménesj prasidéjusios Rusijos karinés invazijos j Ukraina. Sio karo akivaizdoje Europos
valstybés, o tarp jy ir Lietuva, turéjo pripazinti svarby fakta — karas vis dar yra galimas ir realus
reiSkinys 21-ojo amziaus Europoje. Atsizvelgiant j tai, Lietuva, kaip valstybé priémé sprendimag
didinti savo karinius pajégumus ir kariuomene vystyti iki divizijos lygmens (Andrukaityte, 2023).
Tokiam amibicingam sprendimui jgyvendinti yra reikalingas ne tik tinkamas finansavimas, taciau ir
zmong¢s, kurie jgyvendins Siuos planus — vadai. Ypatingai didelis démesis Siuo atzvilgiu skiriamas
skirtingo lygmens vadovams, kuriy pagrindiné uzduotis yra ne tik vykdyti jiems iSkeltas uzduotis,
taciau ir suburti komandas, padalinius ir dalinius bendriems tikslams. Didéjanti Lietuvos kariuomene
reiSkia ne tik didéjant] pajéguma ar galimybe vykdyti platesnio profilio karines operacijas, taciau ir
did¢jancius zmogiskyjy istekliy poreikius. Vienas i$ didziausiy i$Sukiy, kurie neleidzia patenkinti $iy
poreikiy yra ne kas kitas, kaip perdegimas. Yra Zinoma, kad karinéje organizacijoje perdegimas lemia
tai, kad kariai tampa abejingi jiems keliamoms uzduotims, vengia priimti sprendimy, poky¢iy, maz¢ja
kariy padaliniy sutelktumas ir didéja personalo kaita (Golembiewski et al., 1998; Wilcox, 2000). Taip
pat mokslas atskleidé, kad perdegimas gali biiti tam tikra prasme uzkreciamas (Bakker et al., 2005).
Atsizvelgiant i tai, kariuomengje, kaip organizacijoje, kuri turi grieztg hierarching struktiira, yra labai
svarbiis skirtingo lygmens vadai, kurie pavaldiniams yra ne tik vadovai, taciau ir pavyzdziai, skirtingo
lygio vadovy perdegimas Lietuvos kariuomenéje jgauna visai kitg prasme. Siekiant apsaugoti
organizacija nuo $iy neigiamy perdegimo reiskiniy, labai svarbu identifikuoti perdegima keliancius
veiksnius ir apsaugoti skirtingo lygmens vadovus nuo perdegimo, taip apsaugant ir jiems pavaldzius
darbuotojus. Perdegimas Lietuvos kariuomenéje néra placiu mastu tiriamas ar aptariné¢jamas
reiSkinys, kas leidzia daryti prielaida, kad jis néra nuodugniai istirtas nei darbuotojy, nei vadovy
atzvilgiu. Remiantis tuo ir galimomis perdegimo rizikomis, yra darytina iSvada, kad skirtingo
lygmens vadovy perdegimas divizijos kiirimo ir bendrame valstybés ginkluotos gynybos kontekste
yra viena 1§ riziky, galinti sukelti 18Stkius vykdant Sias uZduotis, o bendras temos neiStirtumas
organizacijoje rodo tai, kad organzacijos auksciausio lygmens vadovai nezino realios situacijos jy
vadovaujamoje organizacijoje. Tai rodo, kad skirtingo lygmens vadovy perdegimas yra ypatingai
aktualus Lietuvos kariuomenéje Siandieninéje geopolitingje situacijoje, siekiant jgyvendinti
strateginius valstybés tikslus — didinti karinj pajéguma iki divizijos lygmens.

Temos iStirtumas. Perdegimas, kaip reiSkinys j moksla buvo ,,atvestas* 1974 metais (Freudenberger,
1974). Iki Siandien dienos, perdegimas buvo pladiai tiriamas jvairiy mokslininky (Freudenberger
,1974; Maslach et al., 1976, 1981, 2001, 2006; Pines, 2002; Orgambidez et al., 2019; ir kiti). Tiesa,
didelé dalis mokslininky perdegima tyre tik tam tikroje profesijy grupéje, kuriy darbiné specifika yra
susijusi su sveikatos apsauga, edukacija, socialine apsauga, policija ir panaSiomis specialybémis
(Maslach et al., 2001; Merkys, Bubelien¢, 2013; Freudenberger, 1974; ir kiti). Karin¢je aplinkoje
skirtingus tyrimus atliko JAV ir vidurio ryty valstybiy kariuomenése, o pastaruoju atveju, ypatingai
Irano kariuomenéje (Golembiewski et al., 1998; Wilcox, 2001; Hosseini et al., 2023; ir kiti). Kalbat
apie mokslinius tyrimus orientuotus skirtingo lygmens vadovus, tokiy tyrimy aptikti nepavyko.
Zinoma, neatmestina tai, kad tyréjai tirdami perdegimga skirtingose organizacijose j tyrimus jtraukia
ir skirtingo lygmens vadovus, taciau tyrimy, kuriuose biity tiriami i8skirtinai tik organizacijy vadovai,
atviruose Saltiniuose rasti nepavyko. Tai rodo, jog nors ir perdegimo tema bendrgja prasme yra gausiai
iStirta, vadovy atzvilgiu yra ganétinai menkai iStirta ir nauja. Kalbant apie Lietuvos kariuomeng,
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atsizvelgiant j tai, kad kariuomenés vado jsakymu perdegimas pradétas tirti tik 2023 metais, darytina
iSvada, kad §i tema Lietuvos kariuomen¢je yra visiskai netirta.

Tyrimo problema — kokie veiksniai lemia vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegima Lietuvos
kariuomenés Sausumos pajégose?

Tyrimo objektas — vidutinio ir zemesnio lygio vadovy perdegimg lemiantys veiksniai.
Darbo tikslas — atskleisti vidutinio ir Zemes io lygio vadovy perdegimg lemiancius veiksnius.

Tyrimo uzdaviniai:
1. ISanalizuoti perdegimo sampratg, identifikuojant jo dimensijas.
2. Teoriskai pagristi vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegimg lemiancius veiksnius,
suformuojant teorinj model;.
3. Empiriskai istirti vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegimg Lietuvos kariuomenés
Sausumos pajégose, atskleidziant perdegimui jtakg darancius veiksnius.

Moksliniai tyrimo metodai — mokslinés literatiiros analizé, kiekybinis tyrimas (anketavimas),
statistiné duomeny analizé.
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1. Vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegimg lemianciy veiksniy problemos analizé

Perdegimas, kaip sgvoka, dazniausiai buvo naudojamas neformaliuose pokalbiuose, kaip kasdiené
sgvoka (Schaufeli, 2017). Perdegimas moksliniame kontekste pirma karta, kaip sgvoka buvo
paminétas dar 1974 metais, mokslininko Herberto Freudenbergerio (1974). Sia savoka autorius
panaudojo savo tyrime, kur] aprasé straipsnyje ,,Staff burn-out. Minétame straipsnyje autorius
perdegimo sgvoka panaudojo norédamas apibtidinti laipsniska tiriamyjy emocinj ir fizinj i§sekimg
darbingje aplinkoje, kuris pasireiské sumazéjusia motyvacija ir jsitraukimu veiklg (Lubbadeh, 2020).
Patj terming mokslininkas pasiskolino i§ narkotiky vartojimo “paZzeistos” aplinkos, kurioje Si sgvoka
nurodé bisena, kurig narkotines medziagas vartojantys zmongés patiria dél ilgalaikio medziagy
vartojimo.

Neilgai trukus savo moksling veiklg perdegimo atzvilgiu pradéjo ir Christine Maslach, kuri yra
laikoma viena i§ perdegimo, kaip moksliskai tiriamo reiskinio, pradininké (Edu-Valsania et al., 2022).
Su pacia sgvoka mokslininké pirmakart susidiiré jvairiy interviu metu, kuomet atlikdama interviu
Kalifornijoje ir tirdama kaip darbuotojai geba susitvarkyti su emociniais sunkumais darbo metu
atrado, jog daugelis jy jauciasi emociskai i§seke (Schaufeli, 2017). Zinoma, §i problema tuo metu
nebuvo unikali tik mokslininkés tiriamyjy grupei, taciau buvo paplitusi placiau. Kai kurie
mokslininkai, kaip vieng i§ galimy perdegimo kilmés veiksniy iSskiria didé¢jant] jvairiy profesijy
sudétinguma, sudétingg jvairiy veikly teisinj reguliavimg ir nuolatos didéjancius kokybés standartus
(Samra, 2018).

Taip 1S esmés gimus perdegimo sgvokai, prasidéjo ilga tyrimy kelioné¢ siekiant §j reiSkinj iSaiSkinti ir
mokslinj. Klinikiniu poziiiriu, kai kuriose valstybése perdegimas yra pripazintas diagnozuotinu
sutrikimu, kuriam yra tatkomas gydymas, o sveikatos apsaugos specialistai yra mokomi jj diagnozuoti
ir gebeti taikyti gydyma bei jo prevencija (Schaufeli et al., 2009). Moksliniu poZiiiriu, perdegimas
yra gerai jsitvirtinusi moksliné tema, apie kurig jau yra paraSyta tiikstan¢iai jvairiy straipsniy, kuriais
yra siekiama nustatyti ir valdyti perdegimg organizaciniu poZzitriu (Schaufeli et al., 2009). Ilgainiui
tiriant perdegima kaip reiskinj, pradZioje daugiausiai tyrimy buvo atlikta sveikatos sektoriaus
darbuotojams, darant prielaida, kad Sios profesijos atstovai yra pazeidZiamiausi psichologinio smurto
atzvilgiu, nes jy darbas yra itin glaudziai susij¢s su Zmonémis, o daZniausiai, kencianciais nuo
vienokiy ar kitokiy problemy ar sveikatos sutrikimy (Lubbadeh, 2020). Kiek véliau tyrimams
i$siplétus, perdegimas buvo tiriamas ne tik sveikatos apsaugos sistemos darbuotojy atzvilgiu, taciau
ir per¢jo 1 kitas profesines sritis, nepriklausomai nuo jy funkcijy.

Tam, kad perdegimas galéty buti nustatomas iSmatuojant tam tikrus rodiklius, buvo reikalingas
irankis. D¢l to, 1981 metais mokslininkés Christina Maslach buvo iSleistas pirmasis klausimynas,
MBI (angl. Maslach Burnout inventory), kurio tikslas buvo iSmatuoti ir nustatyti perdegimo lygj
atsizvelgiant | tris pagrindines dimensijas — emocin] iSsekimg, depersonalizacijg ir asmeniniy
pasiekimy suvokimg. Kas yra jdomu, jog pirmasis bandymas publikuoti §j perdegimo nustatymo
jrankj, jis buvo graZintas autoriui su prierasSu: ,,...nes mes nepublikuojame populiariosios
psichologijos. (Schaufeli & Enzmann, 2020). Siandien $is jrankis yra pladiausiai pripazjstamas ir
dazniausiai naudojamas siekiant nustatyti perdegimo lygj darbuotojams (Lubbadeh, 2020). Zinoma,
bégant laikui buvo leidziamos vis naujesnés ir tobulesnés klausimyno versijos. Siandien jau yra
isleista ketvirtoji klausimyno versija (angl. Maslach Burnout inventory 4" edition), kurioje galima
rasti net kelias klausimyno versijas skirtingoms respondenty auditorijoms. Skirtingos MBI
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klausimyno versijos yra Sios: MBI-HSS (darbuotojams, kurie dirba su zmonémis), MBI-HSS MP
(iSskirtinai medicinos personalui sukurtas klausimynas), MBI-ES (Svietimo sektoriaus
darbuotojams), MBI-GS (daugeliui kity profesijy, kurioms néra sukurtas i$skirtinis klausimynas) ir
MBI-GS S (klausimynas studentams)(Maslach et. al., 2016).

Svarbu suprasti, kad tai néra vienintelis biidas nustatyti perdegimg. Savo skirtingus instrumentus
pristaté ir kiti mokslininkai, kuriy vienas yra Pines ir Aronson (1988) sukurtas perdegimo matavimo
klausimynas (angl. Burnout Measure), kuris yra laikomas antru pagal populiarumg perdegimo
klausimynu. Pirminé klausimyno versija buvo sudaryta panasiu principu, kaip ir MBI, taciau
matavimas buvo kiek kitoks, nes perdegimag rodé atsakymy j klausimus vidurkis. 2005 metais buvo
iSleista trumpesné Sio klausimyno versija, kurios poreikj diktavo didelés respondenty auditorijos ir
poreikis paprasciau ir greiiau gauti tyrimy rezultatus (Malach-Pines, 2005).

Dar vienas klausimynas buvo sukurtas 2003 metais, kuomet mokslininkai pasauliui pristaté dar vieng
galima klausimyna perdegimui nustatyti (Demerouti et al., 2003). Siame klausimyne, Siek tick kitaip,
negu ankstesniuose, buvo formuluojami teiginiai ir klausimai, bei buvo atsizvelgiama i dvi
pagrindines dimensijas — iSsekimo ir atsitraukimo nuo darbo (Demerouti et al., 2003). Sis
klausimynas, lygiai taip pat, kaip ir pries tai minéti, yra validus, tac¢iau nepaisant to, populiarumu abu
klausimynus nurungé MBI klausimynas, kuris yra placiausiai naudojamas jrankis siekiant nustatyti
perdegima ir jo lygj profesinéje veikloje.

Susidoméjimo perdegimo tematika augima iliustruoja 1 paveiksle pavaizduotas straipsniy apie
perdegima augimas nuo 1974 mety, kuomet mokslingje literatiiroje $i savoka buvo pavartota pirma
karta.
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1 pav. Moksliniy straipsniy apie perdegimg statistika metais

Atlikus paieSka jvairiose duomeny bazése apie mokslinius straipsnius, kuriuose vienas raktiniy
zodziy yra “perdegimas”, matyti, kaip kinta straipsniy skaicius bégant laikui. Grafike matoma, kaip
skaiCius auga nuo mokslinio termino suformavimo iki Siandien dienos. Pastebétina, kad bégant laikui
straipsniy skaiCius auga, taip rodant didéjantj temos aktualumg Siuolaikiniame pasaulyje ir
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darbovietéje. Ypatingas straipsniy skaiciaus Suolis yra pastebimas nuo 2016 mety, o dar staigesnis
Suolis pastebétinas 2020 metais, pasaulinés Covid-19 pandemijos metu. Toks statistinis grafikas rodo
vieng — perdegimas, kaip reiSkinys darantis jtakg darbuotojy sveikatai ir jmoniy ar organizacijy
produktyvumui bégant laikui yra vis reikSmingesnis ir aktualesnis tiek mokslininkams, tiek
organizacijy ar jmoniy darbuotojams ar vadovams.

Temos reikSmingumo didé¢jimas gali buiti aiSkinamas ir tuo, kad vis didéja tyrimy skaiCius apie
neigiamas perdegimo pasekmes. [vairiy tyrimy metu buvo atskleista, kad perdegimas neigiamai
veikia zmoniy psichologing ir fizing sveikatg. Kalbant apie psichologine sveikata, mokslininkai
nustaté, kad perdegimas yra susijes su tokiais simptomais, kaip pastovus nuovargio pojiitis, iSsekimas,
bendras susierzinimas ir netgi démesio sutrikimas (Brown et al., 2009). Tokie simptomai neleidzia
darbuotojams atgauti jégy ir pilnavertiskai vykdyti savo funkcijas. Taip pat, bendras susierzinimas ir
démesio sutrikimas taip pat neigiamai veikia darbuotojy asmeninj gyvenimg ir profesing veiklg.
Psichologiskai, perdegimas sukelia stresa zmogui, perdegima patiriantis asmuo gali elgtis
destruktyviai, patirti nuotaiky svyravimus ir padidéjusj polinkj j depresija (Bianchi et al., 2015), o
taip pat ir budamas neefektyvus gali daryti zalg organizacijai, kurioje dirba.

2 paveiksle pateikti duomenys atspindi savizudybiy statistikg nuo 2011 iki 2020 mety imtinai lyginant
Europos sajungos ir Lietuvos rodiklius.

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

2 pav. Savizudybiy statistika (Europos sajungos vidurkis ir Lietuva)

Visy $iy neigiamy simptomy visuma neigiamai prisideda prie bendro pasitenkinimo gyvenimu, kas
neieskant pagalbos gali prisidéti prie padidéjusios savizudybes rizikos (Shanafelt et al., 2011). Visgi,
naujesni tyrimai rodo, kad perdegimas, kaip sindromas, néra tiesioginiai siejamas su didesne
savizudybés rizika (Menon et al., 2020), taciau perdegimas yra tiesioginiai susijes su depresija, o
ypatingai emocinio iS§sekimo dimensija (Bianchi et al., 2020). Papildant, depresija yra glaudziai
susijusi su savizudybe ir yra viena pagrindiniy savizudybés priezasCiy atsizvelgiant | savizudybes dél
psichiniy ar psichologiniy ligy (Bradvik, 2018). Atsizvelgiant i Europos sajungos statistikos
departamento ,,Eurostat” duomenis, nuo 2011 mety iki 2020 mety Europos sajungos vidutinis
savizudybiy skai¢ius 100 tiikst. gyventojy (melyna linija) yra dvigubai mazesnis, negu Lietuvos
savizudybiy skaicius 100 tukst. gyventojy (Zalia linija). Atsizvelgiant | tai, darytina iSvada, kad
Lietuvoje savizudybiy rizika iSlieka auksta, o rodikliai néra teigiami. Remiantis anksCiau aptarta
medZziaga ir pateikta statistika, svarbu atkreipti démesj j Lietuvos Respublikos darbovietes ir
darbuotojy perdegima Lietuvoje.
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Atlikus paieska Lietuvos akademingje elektroningje bibliotekoje raktiniy Zodziy junginiu ,,profesinis
perdegimas® pavyko rasti daugiau negu 700 skirtingy moksliniy $altiniy, kuriais yra siekiama tirti §j
reiSkinj Lietuvos darbovietése. Nagrinéjant mokslinius straipsnius buvo pastebéta, kad nemazai
Lietuvos mokslininky taip pat vykdé tyrimus ir leido mokslinius straipsniu $ia tema (Pacevicius,
2006; Galdikien¢, 2007; Gruodyte ir Navickiené, 2013; Stockus, 2014; Abromaitiené ir
StaniSauskien¢, 2015; ir kt.). Taip pat pastebétina, kad dazno tyrimo pagrindiné tyrimo auditorija arba
tyrimo objektas respondenty atzvilgiu yra jmoniy ar organizacijy darbuotojai, jy neiSskiriant kaip
vadovy ar netgi skirtingos grandies vadovy, ta¢iau juos tiriant kaip bendrg tyrimo imtj. Tai leidzia
daryti iSvada, kad skirtingo lygio vadovy perdegimas ar jj keliantys veiksniai nuodugniai tiriami
nebuvo. Kalbant apie jmoniy ar organizacijy specifika, taip pat pastebétina, kad daugiausiai démesio
Siuose tyrimuose sulaukia Svietimo ir mokslo darbuotojai, medicinos darbuotojai, socialines
paslaugas teikiantys darbuotojai ir kiti panasias funkcijas atlickantys specialistai.

Nuo 2014 metais jvykusios Krymo okupacijos, Lietuvos visuomengje iSryskejo kario profesija. Iki
tol didzioji visuomenés dalis netikéjo, kad $Siais laikais laisvoje ir demokratinéje Europoje gali kilti
karinis konfliktas. D¢l §ios vyravusios visuomenés nuomones Lietuvos kariuomenés finansavimas
buvo labai prastas, o kai kuriais atvejais kariuomenés egzistavimas buvo apskritai kvestionuojamas
(Samoskaite, 2011). Istorijai jrodZius, jog tai imanoma, kario profesija tapo svarbesné negu anksciau.
Kariuomenei pradéjus augti ir finansavimui didéti, augo ir Lietuvos kariuomeneés poreikiai bei
uzduociy kiekis. Taip pat yra Zinoma, kad j Lietuvos kariuomene 2015 metais grizo nuolating
privalomaja karo tarnybg atliekantys kariai (Markevicius, 2015). Taip pat matoma, jog Lietuvos
kariuomené vis vykdo ar planuoja vis nauju karinés technikos ir jrangos jsigijimus. Sie pasikeitimai
lémé tai, kad Lietuvos kariuomengje iSaugo gerai parengty specialisty ir vadovaujanciy kariy skaicius
ir poreikis, o bégant laikui ir naujai technikai ir jrangai pasiekiant Lietuvos kariuomenés dalinius, o
Sauktiniy skaiciui did¢jant, auga ir personalo poreikiai.

Labai svarbu priminti, kad perdegimas gali biiti tam tikra prasme uzkrec¢iamas (Bakker et al., 2005).
Tai reiSkia, kad skirtingi vadovai gali ,,perduoti“ perdegimg kitiems vadovams ar netgi savo
pavaldiniams, taip 1§ esmés didinant perdegimag organizacijoje daug labiau ir grei¢iau, negu jprasti
darbuotojai. Taip pat, labai svarbu pabrézti, kad Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy vadovai
savo pavaldiniams yra ir turi biiti pavyzdZiai. Lietuvos kariuomenés vadovelyje ,,Vadovavimas® yra
nurodyta, kad ,,vadas (virSininkas) asmeniniu pavyzdZiu uZtikrina, kad jam pavaldis kariai eity su
juo 1 prieSakines pozicijas ir kautysi su priesu.“ (Vadovavimas, 2018, D-LK-06). Svarbu pabrézti,
kad Lietuvos kariuomenés kariai yra ruoSiami vykdyti karines operacijas realaus pavojaus
akivaizdoje, kuomet yra 1§ esmes rizikuojama gyvybémis. Vadovaujantis moksline ir karituomenés
literatiira, darytina iSvada, kad Lietuvos kariuomenés vadovai yra pozicijoje, kurioje labai svarbu
savo kariams rodyti teigiamg pavyzdj, nes nuo to priklauso viso vieneto moralé ir bendra savijauta.
Perdegimo atzvilgiu, svarbu suprasti, kad bet kokio lygmens vadovas jausdamas stipry perdegima
gali perduoti jj savo pavaldiniams ar netgi kolegoms, o turint omenyje vado vaidmen;j kariniame
vienete, tai gali jvykti labai greitai.

Svarbu suprasti, kad Lietuvos kariuomené¢je tarnaujantys vadovai i§ esmés néra nelieiami
perdegimo, taciau kariuomené i $ig sagvoka ar tyrimus placiu mastu neinvestavo, kadangi tokiy aptikti
nepavyko. Bendrgja prasme, karinése organizacijose tokiy tyrimy yra atlikta ne daug. Tarptautiniu
lygmeniu pavyko aptikti keleta tyrimy arba straipsniy ir knygy, kurie tiria perdegima karinése
organizacijose, tokiy kaip JAV kariuomenés karinés medicinos vadovelis (Military Psychiatry,
1994). Sio konkretaus tyrimo leidinio atzvilgiu pastebétina, kad kalbama apie karius patyrusius
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perdegima kariniy konflikty ar realiy kariniy operacijy metu, taiau Lietuvos kariuomené placiu
mastu po nepriklausomybés atkiirimo néra dalyvavusi auksto intensyvumo kariniuose konfliktuose.
Zinoma, JAV kariuomenéje yra atlikti ir daugiau moksliniy tyrimy $ia tema. Mokslininkai, tyre
perdegimg JAV kariuomeng¢je nustaté, jog sumazéjes asmeniniy pasiekimy suvokimas daznai lemia
tai, jog karys neturi entuziazmo ir energijos vykdyti savo pareigas (Golembiewski et al., 1998). Taip
pat, svarbu suprasti, kad sumazéjes asmeniniy pasiekimy suvokimas gali lemti ir tai, kad tokie
(Golembiewski et al., 1998), kas 1S esmés néra suderinama su kario profesija. Kiti tyrimai atlikti
karinéje organizacijoje rodo, kad patiriama depersonalizacija didina tikimybe elgtis nezmogiskai,
didina neigiamg pozitirj | darbing aplinkg ir kolegas (Wilcox, 2000), kas lemia tai, jog maz¢ja
padalinio sutelktumas, kas yra iSskirtinai svarbu tokioje organizacijoje (Golembiewski et al., 1998).
Perdegimo keliama Zala karinei organizacijai yra objektyvi ir aiski. Remiantis organizacijos veiklos
specifika ir uzduotimis, svarbu pabrézti, kad perdegimas yra ypatingai zalingas reiSkinys galintis i$
esmés daryti zalg pamatinéms profesijos vertybéms — profesionalumui, komandos dvasiai, greitam
sprendimy priémimui ir iniciatyvumui.

Tyrimais taip pat jrodyta, kad emocinis iSsekimas didina tikimybe darbuotojams palikti darba, taip
didinant darbuotojy kaitg organizacijoje (Wilcox, 2000). Lietuvos kariuomenés augimo kontekste $is
reiSkinys taip pat nepadeda vystyti organizacijos taip siekiant jos strateginiy tiksly. Taip pat ieSkant
literatiiros $ia tema, buvo aptikta ir nemazai straipsniy, kuriuos iSleido vidurio ryty mokslininkai, o
ypatingai mokslininkai tiriantys Irano kariuomene (Hosseini et al., 2023), taciau Lietuvos ir Irano
kariuomenés yra labai skirtingos kulttriniu ir organizaciniu poziiiriu, dél ko negalima pritaikyti ten
atlikty moksliniy tyrimy Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégoms. Lietuvos kariuomenés atzvilgiu,
moksliniy tyrimy ar straipsniy aptikta nebuvo, taip pat pastebétina, kad perdegimo sgvoka
vadoveliuose taip pat nebuvo aptikta. Tiesa, panaSiis tyrimai, kuriais buvo siekiama i$siaiSkinti kariy
pasitenkinimg darbu jau buvo vykdyti (Baliukieneé, 2018), tadiau tyrimas netyré perdegimo ar jj
kelianciy veiksniy.

Apibendrinant, pastebétina, kad perdegimo tema néra nauja, o juolab ganétinai senai atrastas
reiSkinys, kuris yra tiriamas jau beveik 50 mety. Bégant laikui, tema darosi vis aktualesne, kas lemia
tai, jog moksliniy tyrimy Sia tema daugéja, o perdegimo grésme ir abejingumas jam didina tikimybe
susirgti psichinémis ligomis, kurios gali didint darbuotojy ar Zmoniy apskritai savizudybes rizika.
Svarbu pabreézti, kad didZioji dalis tyrimy yra orientuoti j organizacijy ar jmoniy darbuotojus, o
ypatingai | sveikatos apsaugos, Svietimo ir paslaugy sektoriaus atstovus. Triiksta tyrimy, kuriy metu
bty i8skirtinai tiriami skirtingo lygio vadovai ir jy perdegimas ar tai sukeliantys veiksniai atskirai
nuo bendrosios organizacijos populiacijos. Taip pat, nepaisant to, kad uzsienyje karine tematika
tyrimy yra, taciau orientuoty } vadovus arba iSskirtinai atlikty Lietuvos kariuomenéje aptikta nebuvo,
kas lemia tai, jog Lietuvos kariuomenés auksciausio lygio vadovai galimai nemato ir nezino realios
situacijos Lietuvos kariuomen¢je perdegimo atzvilgiu. Atsizvelgiant j tai, kad skirtingos perdegimo
dimensijos daro skirtingg Zalg karinei organizacijai, tokia kaip darbuotojy kaita, padalinio sutelktumo
maz¢jimas, problemy ir sprendimy priémimo vengimas, perdegimas ir jo prevencija karingje
organizacijoje, o ypatingai Lietuvos kariuomenéje jgauna iSskirting prasme. Tai yra ypatingai svarbu
Siandieniniame karo tarp Ukrainos ir Rusijos kontekste, kuomet Lietuvos kariuomené sparciai auga,
taip didéjant ir Zmogiskyjy istekliy poreikiams. Tinkamas veiklos organizavimas ir vykdymas gali
leisti ir jgalinti organizacijg didinti Lietuvos kariuomenéje tarnaujanc¢iy asmeny skaiciy, kurti naujus
padalinius ir gerinti organizacijos rezultatus. Taip pat, labai svarbu ir iSlaikyti jau kariuomenéje
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tarnaujancius vadovus, taip iSsaugant gerai paruostus ir patyrusius vadus, turin¢ius institucing atmintj
ir ne retai realig karing patirtj. Zinoma, ir priesingai, ignoruojant galima perdegimo rizika ir nesiimant
prevenciniy priemoniy yra rizikuojama turimais zmogiskaisiais iStekliais, organizacijos plétra ir
bendru organizacijos pasirengimu valstybés ginkluotai gynybai.
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2. Vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegima lemianciy veiksniy teoriniai sprendimai

Siame skyriuje bus aptariama i$analizuota moksliné literatiira, kuria remiantis bus sudaromas teorinis
pagrindas empiriniam tyrimui. Siame skyriuje bus aptariama perdegimo samprata, jo dimensijos,
veiksniai, vadovavimo samprata ir lygiai, bei Lietuvos kariuomenés vidutinio ir Zemesnio lygio
vadovy perdegima lemianciy veiksniy teorinis modelis.

2.1. Perdegimo samprata, teorijos ir dimensijos

Pirmgkart perdegimo sgvoka buvo pavartota dar 1960 metais Grehamo Greeno romane ,,A Burnt-Out
Case®, kurioje autorius pasakojo istorijg apie architekta, kuris negebéjo rasti prasmés ir malonumo
nei savo asmeniniame gyvenime, nei profesinéje srityje (Ed(-Valsania et al., 2022). Zinoma, §i
sgvoka pavartota grozinés literatiiros kiirinyje mokslinés reikSmés netur¢jo, taCiau nepaisant to,
santykinai neblogai apibiidino sindromg, kuris kiek véliau buvo placiai tyrin€¢jamas jvairiy
mokslininky.

Mokslingje literattiroje perdegimg pirmakart paminéjo mokslininkas Herbertas Feudenbergeris savo
straipsnyje ,,Staff Burnout (Schaufeli, Buunk, 1996). Mokslininkas perdegima apibiidino kaip
fizinio iSsekimo ir nervinio jautrumo biisena, turin¢ig depresijos pozymiy, kuri atsiranda dél lukesc¢iy
nepateisinimo darbovietéje ir organizacijos lyderio charizmos praradimo (Freudenberger, 1974).

Visai netrukus, 1976 metais mokslininke Christina Maslach susidoméjo Perdegimo tema ir pastebg¢jo,
kad si sagvoka yra naudojama norint apibudinti i§sekima, ciniSkumg ir menkga atsidavima darbui bei
kolegoms (Maslach, 1976). Vélesniuose tyrimuose mokslininké nusprendé naudoti $ig savoka, nes ja
gerai ir ganétinai teisingai suprato tyrimy interviu respondentai (Schaufeli, Buunk, 1996).

Perdegimas buvo aptariamas bei tiriamas ir kity mokslininky, kurie ji apibrézé savaip. Kaip
pavyzdZiui, mokslininkai A. Pines ir E. Aronson (1988) perdegimg apibrézia kaip fizinio, emocinio
ir psichologinio iSsekimo biseng, kurig sukelia ilgalaikis jsitraukimas ] emociSkai sudétingas
situacijas.

Mokslininkas P. L. Brill (1984) perdegima apibrézé kiek kitaip. Jo manymu, perdegimas yra
disforiSka ir disfunkcionali individo buisena be dideliy psichopatologijy, kurig sukelia testinis laike
patenkinamy rezultaty rodymas darbo srityje ir padidéjes emocionalumas bei negeb¢jimas atstatyti
buvusio gery rezultaty siekio ir emocinio stabilumo be iSorés pagalbos.

Christina Maslach ir Susan Jackson (1981) buvo suformuluotas gan placiai Zinomas ir taikomas
apibrézimas. Mokslininkés perdegimg apibrézé kaip psichologinj sindroma, kuris pasireiskia
emociniu i§sekimu, depersonalizacija ir sumazéjusiu profesinio efektyvumo suvokimu ir jausmu.
Pagrindinis skirtumas tarp ankstesniy perdegimo apibrézimy arba bandymy tai apibrézti ir Maslach
bei Jackson apibréZimo buvo tas, jog pastarieji mokslininkai perdegimg jvardijo kaip sindroma, kas
perdegima i§ esmés i$skiria kaip unikalia biisena. Sioje biisenoje asmuo patiria tam tikrus simptomus,
kuriy pasireiSkimas vienu metu $ig buiseng iSskiria 1§ visy kity galimy (Edu-Valsania et al., 2022).

1 lentelé. Perdegimo apibrézimai (sudaryta remiantis Jiménez et al., 2014)

Apibrézimas Autorius

,Psichosocialiniy ir medicininiy neapibrézty simptomy visuma, atsirandanti | Freudenberger, 1974
del ilgalaikes, daug energijos reikalaujancios darbinés veiklos.*

18



»Streso sukeltas elgsenos pasikeitimas, pastebimas kaip emocinis iS§sekimas | Maslach & Jackson, 1981
ir depersonalizacija dirbant su klientais bei sumazéjes asmeniniy pasiekimy
suvokimas ir siekis.*

,Psichologinis emocinio iSsekimo, depersonalizacijos ir sumazéjusio | Maslach, 1993
asmeniniy pasiekimy siekio sindromas, kuris gali i$tikti Zmones dirbancius su
zmonémis."

,,Chronisko darbo streso rezultatas, kuris priveda prie emocinio i$sisunkimo | Gil-Monte & Peiro, 1999
ir neigiamo pozidrio | kolegas ir klientus patyrimas, bei savo profesinio
vaidmens sumenkinimas.

,Didelés dalies dabartinés darbo aplinkos atspindys, kuomet organizacijos | Farber, 2000
siekia atlikti vis geresnius rezultatus su vis mazesniais laiko ir materialiniais
resursais.

,IStestinis  atsakas 1 chroniS$kus streso sukeléjus asmeniniame ir | Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001
tarpasmeniniame lygmenyje darbinéje aplinkoje, pasireiskiantis iSsekimu,
depersonalizacija, ciniSkumu ir profesiniu neefektyvumu.

,,Chronisko streso darbo aplinkoje rezultatas, charakterizuojamas darbuotojy | Gil-Monte, 2003
tendencija neigiamai vertinti savo gebé&jimus atlikti darbg ir suprasti savo
klientus, kuris kyla i§ emocinio i$sekimo jautimo, neigiamy jausmy ir cinisko
elgesio daznéjimo kolegy ir klienty atzvilgiu, kurie yra traktuojami, kaip
nezmogiski, dél darbuotojo ,,sukietéjimo*

Svarbu paminéti, kad mokslin¢je literatiiroje yra gausu jvairiy perdegimo apibréZimy. Skirtingi
kampai ar pozitriai | perdegimg ir skirtingi Sio fenomeno apibrézimai veikiau papildo vieni kitus,
negu priestarauja. ,,Profesinis perdegimo sindromas — sudétingas reiskinys, jo priezastys —
jvairialypés. Jos gliidi organizacijoje, kuriai priklauso Zmogus, paciame individe, taip pat socialinéje,
ekonomingje ir politingje aplinkoje. Perdegimas yra ilgalaikio distreso, kuris yra fizinis, protinis ir
emocinis nuovargis, padarinys* (Pacevicius, 2006, cit. Kavaliauskien¢ ir Bal¢itnaite, 2014).

Kalbant apie perdegimo kilmés teorijas, nagrinéjant skirtingy autoriy tyrimus ir modelius buvo
i§skirtos pagrindinés penkios perdegimo kilmés teorijos atsakancios i klausima kodél Zmogus patiria
perdegima. Remiantis Siomis teorijomis bus galima susidaryti platy supratimg apie skirtingas
»mokyklas* perdegimo atzvilgiu ir taip gebéti tinkamai identifikuoti perdegima keliancius veiksnius.

Viena jy vadinama socialiniy mainy teorija. Si teorija sako, kad perdegimas kyla tuomet, kai asmuo
jauciasi taip, lyg jo jdétas darbas j jam skirtas uzduotis néra pakankamai atlyginamas ar neteikia tokiy
rezultaty, kokiy asmuo tikisi (Schaufeli et al., 2011). IS esmés, remiantis Sia teorija, perdegimas
darbuotojui kyla 1§ ilgalaikio nepasitenkinimo gaunamu atlygiu uz jo atlikta darbg, taciau svarbu
suprasti, kad Sios teorijos rémuose atlygis néra piniginis. Atlyg] asmuo gali suprasti ir kaip pagyrima,
nuoSirdy padékojimg, darbuotojo vertinimg uz atliekamus darbus, kolegy ir vadovy supratimg ir
palaikyma. Remiantis §ia teorija, perdegimas darbuotojui kyla dél svarbiy tarpasmeniniy reikalavimy,
kuriy ilgainiui nepatenkinus asmuo jauciasi emociskai iSsekes. Emocinis iSsekimas asmeniui kelia
neigiamus potyrius ir i§gyvenimus, dél ko saugojantis zmogus ima elgtis ciniskai, atsiriboja nuo
klienty ir taip pereina ] depersonalizacijos ,faze“, kas galy gale priveda prie sumazéjusiu
pasitenkinimu savo profesine veikla ir pasiekimais (Edu-Valsania et al., 2022).

Socialiné-kognityviné teorija, kita vertus, nusako perdegimg kaip pacio individo asmeniniy
gebéjimy kovoti su sindromu rezultata. Remiantis §ia teorija, profesiniam perdegimui kilti yra
reikalingos iSorinés prieZastys arba veiksniai, tokie kaip didelis darbo kruvis ir kiti. Taip pat yra
svarbu, kad objektyvis veiksniai keliantys nepatogumus darbo vietoje darbuotojui biity suvokiami
kaip tokie ir jam asmeniSkai kelty nepatogumus, stresg. Paskutiné salyga yra ta, kad asmens geb¢jimas
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tvarkytis su stresu turi biiti nepakankamai geras ar tinkamas ilgalaikéje perspektyvoje (Vandenberghe
& Huberman, 1999). Sios trys saglygos, remiantis socialine-kognityvine teorija, sukelia perdegima.

Darbo reikalavimy-iStekliy teorija sako, kad perdegimas kyla i§ disbalanso tarp darbo reikalavimy
ir darbo resursy. Remiantis Sia teorija, kiekviena profesija ar konkreti darbo vieta turi savo
reikalavimus ir savo iSteklius. Darbo reikalavimai bendraja prasme Sios teorijos rémuose yra laikomi
tokie veiksniai, kurie i§ darbuotojo reikalauja pastangy ir jo vidiniy resursy (Bakker et al., 2023).
Darbo reikalavimy pavyzdziai yra uzduociy sudétingumas, spaudimas, nesutarimai su kolegomis,
darbo kriivis, darbo ne/stabilumas (Edu-Valsania et al., 2022). Darbo resursai yra tiek individualiis
tiek organizaciniai. Individualiais darbo resursais yra laikytini techninis darbo iSmanymas, emocinis
intelektas, teigiamas psichologinis kapitalas, kiirybingumas. Organizaciniais darbo iStekliais yra
laikytini organizacijos lankstumas, darbo viety stabilumas, kolegy palaikymas, materialiniai resursai,
autonomiSkumas ir atlygis (Eda-Valsania et al., 2022).

Organizaciné teorija sako, kad perdegimas kyla iSskirtinai dél organizacijos ir darbo pobiidzio
keliamo streso darbuotojui ir darbuotojy negebéjimo susitvarkyti su stresu (Cox et al., 1993).
Remiantis §ia teorija, perdegimas kyla dél jvairiy organizaciniy veiksniy, tokiy kaip per didelis darbo
kriivis, neaiskios darbuotojo pareigos (Edi-Valsania et al., 2022) ilgalaikio buvimo ir patyrimo. Tai
reiSkia, kad darbuotojas patirdamas ilgalaikj stresg ir negebédamas su tuo susitvarkyti patiria emocinj
i$sekima, o norédamas save apsaugoti nuo neigiamy patir¢iy imasi jprasty streso valdymo strategijy.
Zmogus jprastai save apsaugo atsiribodamas nuo darbinés veiklos ir tampa ciniskas, kas lemia tai,
jog ilgalaikis ciniSkumas veda prie sumazéjusiy asmeniniy siekiy.

Nagrin¢jant moksling literatiira nuodugniau buvo pastebéta ir emocinio uzkrétimo teorija.
Remiantis §ia teorija, manoma, kad perdegimas gali biiti ,,uzZkrec¢iamas*. Tyrimo metu buvo tiriami
keturi skirtingi Zmoniy tipai ir jy sgsajos su darbo efektyvumu pardavimuose. Tyrimo metu nustatyta,
kad Zmonés, kurie geba geriau perteikti ar suprasti emocijas pardavimuose rodo geresnius rezultatus,
taciau dél iy paciy priezas€iy yra ir labiau paZeidZiami perdegimo lyginant su darbuotojais, kurie yra
uzdaresni. Taip pat nustatyta, kad Zmonés, kurie pasizymi dideliu gebéjimu paveikti kitus savo
emocijomis, taciau patys yra sunkiai paveikiami (ne empatiski) rodo didziausius perdegimo rodiklius
(Verbeke, 1997).

Apibendrinant, galima i$skirti keturias pagrindines perdegimo kilmés teorijas: socialiné-kognityving,
socialiné mainy, darbo reikalavimy-iStekliy ir organizaciné teorijos. Skirtingos teorijos leidZia
susidaryti bendrg jspiidi apie tai, kas sukelia profesinj perdegima, dél ko Siame tyrime atsizvelgiant |
skirtingas perdegimo kilmés teorijas bus iSskiriami perdegimag keliantys veiksniai. Emocinio
uzkrétimo teorija Siame tyrime toliau plétojama ir naudojama nebus dél riboto teorijos tyrimo ir riboto
praktinio panaudojimo organizacijoje, kadangi netgi gavus rezultatus, kurie rodyty auksta emocinj
uzkrétimg tiriamoje organizacijoje néra jmanoma jgyvendinti priemoniy, kuriomis bity galima
mazinti Perdegimo rizikg emocinio uzkrétimo atzvilgiu.

Kalbant apie perdegimo dimensijas, turbiit geriausiai zinomas ir labiausiai paplitgs bei pripazjstamas
yra jau minéty mokslininkiy Christina Maslach ir Susan Jackson (1981) perdegimo modelis,

susidedantis i trijy pagrindiniy elementy: emocinio i§sekimo, ciniSkumo arba depersonalizacijos ir
sumazéjusiu asmeniniy pasiekimy suvokimu.

Emocinis iSsekimas — pagrindinis ir svarbiausias perdegimo aspektas arba dimensija (Maslach et al.,
1996). Tai busena kurig zmogus patiria nuo psichologiniy pastangy savo darbinéje veikloje. Tai
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pasireiskia kaip nuovargis, silpnumo jausmas. Tai patiriantys darbuotojai demonstruoja sudétingg
adaptacija darbin¢je aplinkoje dél negebéjimo emociskai susitvarkyti su darbe keliamomis
uzduotimis ir stresu (Edu-Valsania et al., 2022).Tai yra emociniy resursy iSnaudojimas ir jausmas,
lyg darbuotojas nebegali ir nebeturi kg duoti kitam Zmogui (Maslach, 1982). Nagrinéjant moksline
literatuira, pastebétina, kad emocinis iSsekimas kartais gali biiti tiesiogiai tapatinamas su profesiniu
perdegimu. Taciau nepaisant to, nors emocinis iSsekimas ir yra pagrindiné perdegima salygojanti
dimensija, ji néra vienintelé.

CiniSkumas — §i dimensija labiau apibrézia darbuotojy tarpusavio santykius ir darbuotojy su klientais
santykius. Ciniskais tap¢ darbuotojai gali manyti, kad jy klientai yra nusipeln¢ problemy, kurias jie
patiria (Ryan, 1971). Sioje dimensijoje asmenys arba darbuotojai demonstruoja apatija darbinéms
uzduotims ar jy rezultatams. Taip pat ciniSkumas pasireiskia ir klienty atzvilgiu, kuomet klientams
svarbios ir jiems reikalingos i§spresti problemos darbuotojams neriipi. CiniSkumas taip pat pasireiskia
netinkamu nusiteikimu su kolegomis, uzduotimis ar klientais, irzlumu, kity Zmoniy vengimu, o
ypatingai — klienty (Edu-Valsania et al., 2022).Yra Zinoma, kad ciniSkumo vystymasis yra glaudziai
susijes su emociniu iSsekimu (Maslach et al., 1996). Ciniskumas labiau biidingas yra Zzmonéms, kuriy
darbas yra susijgs su zmonémis, klientais, komandomis ir panasiai. Tikétina, kad ciniSkumas yra
daznas ir kariuomenés ar kity jégos struktury vadovy daznai iSgyvenama ir ganétinai stipriai
pasireiSkianti dimensija.

SumaZéjes asmeniniuy pasiekimy suvokimas — darbuotojai neigiamai vertina savo profesing veikla
ir yra link¢ neigiamai vertinti joje pasiektus rezultatus, pasiekimus. Taip pat abejoja savo gebé&jimais
tinkamai ir efektyviai atlikti jiems pavestas uzduotis. Tai mazina bendra organizacijos produktyvuma,
gebéjimus bei mazina morale (Edu-Valsania et al., 2022). Si dimensija yra ganétinai pavojinga ir
asmeniui ir organizacijai, kadangi jg iSgyvenantis zmogus jauciasi bejégis, nepasitikintis savimi,
neproduktyvus, nekompetentingas ir neefektyvus. Siuos simptomus iSgyvenantis asmuo sunkiai
susitvarko su kasdienémis uZduotimis ar didesniais ir svarbesniais darbais, kas yra zalinga tiek
asmeniui, tiek organizacijai. Asmeniui tai yra zalinga d¢l to, kad dél $iy 1Sgyvenamy jausmy asmuo
gali buti neigiamai vertinamas savo klienty, bendradarbiy ir vadovy, kas gali lemti atleidimg 1§ darbo.
Organizacijai toks asmuo yra Zalingas savo neveiksnumu ir neefektyvumu, taip mazinant
organizacijos rezultatus ar galimybes pasiekti numatytus tikslus.

Zemiau pateiktoje 2-oje lenteléje pateikti skirtingy autoriy perdegimo dimensijy apibrézimai.

2 lentelé. Perdegimo dimensijy apibrézimai (sudaryta Murauskaités, 2022)

Perdegimo dimensijy savokos

Autorius (Saltinis)

,,I8sekimas: paveikti zmonés jauciasi i$seke¢ ir emociSkai iSseke, negali
susidoroti, pavarge ir nusilpg¢, neturi pakankamai energijos®.
,,Depersonalizacija (susvetiméjimas su darbu susijusia veikla): perdegusiy
zmoniy darbas vis labiau kelia jtampa ir vargina. Jie gali pradéti ciniskai vertinti
aplinka ir kolegas. Tuo paciu metu jie gali vis labiau emociskai atsiriboti ir
pradéti jaustis abejingais‘.

,Zemas asmeniniy pasiekimy vertinimas (sumaZéjes darbo naSumas):
perdegimas daugiausia paveikia kasdienes uzduotis darbe, namuose arba
ripinantis Seimos nariais. Perdege Zmonés labai neigiamai vertina savo
uzduotis, jiems sunku susikaupti, yra abejingi ir stokojantys kiirybiSkumo*.

Korczak, D., Kister, C., & Huber, B.
(2005). Differentialdiagnostik des
Burnout-Syndroms; HTA Bericht
105, 1.

,Emocinis iSsekimas, kaip svarbiausias emocinio perdegimo komponentas,
zymi emocinio fono paZzeméjima, abejinguma, dvasing tuStuma®.
,Depersonalizacija pasireiSkia santykiy su Zzmonémis deformacija. Ima
dominuoti neigiamas, ciniSkas arba abejingas pozitiris j darbo aplinkos zmones
— jie nebevertinami kaip asmenybés, su jais imama elgtis kaip su objektais®.

PacevicCius, J. (2006). Perdegimas
kaip organizacinés elgsenos
problema. Ekonomika ir vadyba:
aktualijos ir perspektyvos, (2), 125—
129.
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»Asmeniniu profesiniu siekiu redukcija pasireiskia neigiamu savo profesiniy
gebéjimy ir pasiekimy vertinimu, savo profesiniy galimybiy apribojimu, savo
svarbumo darbe nuvertinimu®.

,,18sekimas: darbuotojo emociniy ir vidiniy iStekliy iSeikvojimas. Tai leidzia
darbuotojui jaustis taip, lyg abejoty savo gebéjimais®.
,,Cinizmas: kai emociniai istekliai i§senka, darbuotojai vis labiau ciniskai
vertina savo darbo vert¢ ir pradeda aktyviai ignoruoti teigiamus darbo
aspektus®.

,»,Sumazejes asmeninis pasiekimas ir nasSumas: dél iSsekimo ir cinizmo
darbuotojai jauciasi daug maziau veiksmingi savo darbe, o jy rezultatai
mazéja‘“.

Friesen, D., & Sarros, J. C. (1989).
Sources of  burnout among
educators. Journal of Organizational
Behavior, (2) 179-188.

,Emocinis i§sekimas — tai nuovargio ir nuovargio jausmas darbe (dél to gali
nebiiti darbe)“.
,,Depersonalizacija — tai bejausmés/nerlipestingo jausmo, netgi priesiSkumo,
atsiradimas kitiems (klientams ar kolegoms)“.

,»,Sumazgjes asmeninis pasiekimas yra jausmas, kad jiis (darbuotojas)
nepasiekiate nieko vertingo darbe. Tai gali sukelti motyvacijos stokg ir prastus
rezultatus®.

Skaalvik, E. M., & Skaalvik, S.
(2017). Dimensions of teacher
burnout: Relations with potential
stressors  at  school.  Social
Psychology of Education, 20(4),
775-790.

IS lentel¢je pateikty skirtingy perdegimo veiksniy dimensijy apibréZimy matyti, kad skirtingi autoriai

pazodziui skirtingai supranta perdegimo dimensijas, taciau, i§ esmés, mintys tose paciose

dimensijose, bet aprasSytose skirtingy autoriy yra panasios. Kaip ir perdegimo apibrézimy, taip ir
perdegimo dimensijy apibrézimy gausa veikiau papildo vienas kita, negu vienareikSmiskai paneigia

ir leidzia susidaryti platesnj supratimg apie perdegimo dimensijas. Taip pat, toks jvairus ty paciy

dimensijy apibrézimas rodo ir perdegimo bei jo dimensijy kompleksiskuma.

Zemiau pateiktas autoriaus sudarytas perdegimo dimensijy tarpusavio rysio vizualinis atvaizdavimas

(3 paveikslas). Remiantis juo ir Zemiau esanciu paaiSkinimu bus atskleidziamas skirtingy perdegimo

dimensijy tarpusavio rysys.

Emocinis

isekimas

Perdegimas

SumaZzéjes
asmeniniy

pasiekimy
suvokimas

Ciniskumas arba

depersonalizacija

3 pav. Perdegimo dimensijy tarpusavio rySys (sudaryta autoriaus)

Auksciau esancCiame paveikslélyje yra pavaizduotas rySys tarp skirtingy perdegimo dimensijy. Yra
zinoma, kad aukStas emocinio iSsekimo lygis gali daryti jtakg ir didinti ciniSkumo arba
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depersonalizacijos lygj (Taris et al., 2005). Tame paCiame tyrime buvo nustatytas ir rySys tarp
ciniSkumo ir sumazéjusio asmeniniy pasiekimy suvokimo, taciau tokia sgsaja $io tyrimo metu buvo
atrasta tik tarp mokytojy profesijos atstovy, todél to negalima laikyti universaliu faktu nepriklausomo
nuo profesijos. Kiti tyrimai parodé, kad pagrindinés dvi dimensijos darancios jtakg perdegimo
sindromui yra emocinis iSsekimas ir ciniSkumas arba depersonalizacija (Schaufeli & Buunk, 2004).
Sumazéjes asmeniniy pasiekimy suvokimas yra vertinamas jau kaip pacio perdegimo pasekmé.

Mokslininkas Montero-Marin (2016) perdegima mato Siek tiek kitaip ir skirsto j tris skirtingus tipus
pagal perdegimo kilme arba priezastis (3 lentel¢).

3 lentelé. Perdegimo tipai (sudaryta remiantis Montero-Marin, 2016)

Perdegimo tipas/etapas PoZymiai

Darbas iki i$sekimo, didelis atsidavimas darbui, aukstas jsitraukimas j darba,
FanatiSkasis tipas auksta motyvacija, pasiekimy troskimas, aktyvus problemy sprendimas

Monotoniskas darbas, pasikartojancios darbo uzduotys, griezta rutina,
nejauciamas pasitenkinimas darbu, darbuotojy abejingumas, nuobodulys,

IsSukiy nepatiriantis tipas asmeninio tobuléjimo ribotumas, noras keisti darbg.

BeviltiSkumo jausmas, ijtakos darbo rezultatams neturé¢jimo jausmas,
ISsekes tipas nejvertinimo jausmas, atsakomybés ir uzduociy vengimas, efektyvumo
nebuvimas, ,,atsijungimas‘ nuo aplinkos ir darbo reikaly, kaltés jausmas.

Kaip minéta anksciau, kiekvieng Montero-Marin perdegimo tipa galima iSskirti pagal perdegimo
kilme. Fanatiskasis tipas — perdegimas dél per didelio jsitraukimo j darbine veikla. Sis tipas yra
buidingas asmenims, kurie dirba kelis skirtingus darbus arba dirba daug virSvalandziy (Edu-Valsania
et al., 2022). Kitaip tariant, Sis tipas buidingas Zmonéms, kurie darba atlieka iki savo fiziniy ir
emociniy galimybiy riby. Taip pat Sis tipas yra biidingas ypatingai didelj jsitraukima i profesing veikla
demonstruojantiems asmenis. I$Siikiy nepatiriantis tipas yra labiau biidingas asmenins, kuriy
profesiné veikla susideda i§ monotoniSky, pasikartojanciy uzduociy ir procesy (Edu-Valsania et al.,
2022) ,kurie asmenims neteikia asmeninio pasitenkinimo savo darbu ar profesiniu tobuléjimu. ISsekes
tipas yra buidingas asmenims, nepriklausomai nuo profesijos, patiriantiems beviltiSkumo jausma
(Edu-Valsania et al., 2022). Sj tipa idgyvenantys darbuotojai yra linke bati i$skirtinai pasyvis,

VW =

Taip pat skirtingus perdegimo tipus galima traktuoti ir kaip skirtingus perdegimo sindromo
progresavimo etapus. Jdomu yra tai, jog Montero-Marin teigia, kad perdegimo sindromas yra ne
skirtingy dimensijy visuma, o progresuojantis sindromas, kurj patiriantis Zmogus perdegimo
sindromg i§gyvena pradedant fanatiSkuoju tipu, pereinant j i1$§iikiy nepatiriantj ir baigiant iSsekusiu
tipu (Montero-Marin, 2016). Perdegimo sindromas prasideda nuo per itin didelio jsitraukimo
darbing veikla, kas ilgainiui priveda prie fizinio iSsekimo. Fizinj iSsekimg patyrgs Zzmogus suprates
savo fizinés biklés priezastis gali pradéti save saugoti nuo galimo iSsekimo ir taip santykinai
atsiriboja nuo darbo reikaly. Atsiribojimas nuo darbo Zmogui gali sukelti neigiamus jausmus ir
nepatirian¢io tipo. Tokie emociniai i§gyvenimai iSvargina zmogy emociskai, kas lemia tai, jog
zmogus pradeda abejoti savo darbo rezultatais, naSumu. Galy gale taip zmogus pereina ] paskutinj
i§sekusi tipg (Montero-Marin, 2016).
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Skirtingi perdegimo tipai ir dimensijos daugiausiai apibrézia konkretaus individo patiriamus
neigiamus jausmus ir iSgyvenimus bei jtakg organizacijai. Biitina Zinoti, kad perdegimas yra zalingas
ne tik individui, tadiau ir aplinkiniams, o konkreciai ir Seimos nariams. 1982 metais buvo atlikti
tyrimai, kuriy metu buvo tiriama perdegimo daroma jtaka perdegimg patirian¢iy asmeny Seimoms.
Konkreciu §io tyrimo atveju buvo tiriami policijos pareigiinai. Tyrimy metu buvo nustatyta, kad
perdegimg patiriantys individai yra linke darbe patiriamg stresg ,,parsinesti namo*, kas 1ém¢ tai, jog
didel¢é dalis policijos pareiginy zmony pranes¢, kad jy vyrai namo grjzta litidni arba pikti, jsitempe
ir jauciantys nerimg, besiskundziantys darbine situacija ar aplinka (Jackson & Maslach, 1982).
Seimose, kuriose vienas i§ nariy patiria perdegima buvo nustatyta, jog jos turi maziau draugy, taip
pat ir tarpusavyje bendrauja maziau, negu tos, kuriose néra perdegima patirian¢iy asmeny. Buvo
pastebéta, kad stengiantis susitvarkyti su patiriamu stresu ir profesiniu perdegimu darbuotojai buvo
link¢ mastyti apie su darbu nesusijusius dalykus, vartoti alkoholj (Jackson & Maslach, 1982).
Remiantis Siuo atliktu tyrimu galima teigti, kad perdegimas yra Zalingas ne tik jj patirianiam
individui, taciau ir jj supantiems Zzmonéms bei Seimai.

Apibendrinant, galima teigti, kad perdegimas yra sindromas, kuris pasireiskia skirtingy profesijy
atstovams ir pagrinde susideda i$ trijy komponenty: emocinio iSsekimo, ciniSkumo ir asmeniniy
pasiekimy suvokimo sumazéjimo. Perdegimg patiriantis asmuo patiria vienai arba kelioms
dimensijoms vienu metu biidingus simptomus. Sindromas yra Zalingas ne tik jj patirian¢iam asmeniui,
issekes. Siuos tipus taip pat galima traktuoti ir kaip skirtingus perdegimo progresavimo etapus,
kadangi yra empiriniy duomeny, kuriais remiantis darytina iSvada, jog perdegimas progresuoja nuo
fanatiskojo iki i$sekusio tipo (Demarzo et al., 2020). Toliau, siekiant giliau suprasti i§ iSaiSkinti
perdegimo atsiradimo priezastis, bus aptariami perdegima keliantys veiksniai ir skirtingos tai
aiSkinancios teorijos.

2.2. Organizaciniai ir individualas perdegima lemiantys veiksniai

Kalbant apie perdegima keliancius veiksnius, juos galima iSskirti j dvi pagrindines grupes:
organizacinius veiksnius ir individualius veiksnius.

Organizaciniai veiksniai kyla 1§ perdegimg patirian¢io asmens darbovietés ir yra susij¢ su darbine
veikla, jos organizavimu ar santykiais su kolegomis ir virSininkais, o individualis veiksniai yra susije
su pacio asmens asmenybe, amZiumi, lytimi ir kartais net Seimyniniu statusu (Edi-Valsania et al.,
2022). Ivairiy autoriy i$skirti organizaciniai perdegima lemiantys veiksniai apibendrinti 4 lenteléje.

4 lentelé. Organizaciniai perdegimg lemiantys veiksniai (sudaryta autoriaus)

Veiksniai Autoriai

Darbo kriivis Maslach & Leiter, 2016b, Diehl et al., 2021

Vaidmens neapibréztumas Acker, 2003

Vaidmens konfliktas Acker, 2003

AutonomiSkumas Maslach & Leiter, 2016b, Orgambidez-Ramos &
Almeida, 2019

Emocinis darbas Edu-Valsania et al., 2022

Socialiné parama Jenkins & Elliott, 2004, Woodhead et al., 2014, Maslach
& Leiter, 2016b

Resursy trikumas Izquierdo & Rios-Risquez, 2012

Vertybiniai skirtumai Maslach & Leiter, 2016b
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Per didelis darbo Kkriivis — Sis veiksnys yra patiriamas, kuomet asmuo savo profesingje veikloje
susiduria su didesniais reikalavimais ar poreikiais i§ darbovietés, negu asmuo realiai gali patenkinti.
Per didelis darbo kriivis lemia tai, kad asmuo patiria didelj stresg bandydamas jgyvendinti per didelius
jam darbovietéje keliamus liikescius ar tikslus. Ilgalaikis streso patyrimas tampa chronisku, kas lemia
tai, jog ilgainiui asmuo gali pervargti, nes keliami per dideli likesciai ar tikslai gali privesti prie to,
jog asmuo nebegali pailséti, atgauti savo ,,darbiniy resursy (Maslach & Leiter, 2016b). Taip pat
naujesni tyrimai tai patvirtina ir rodo, kad yra tiesioginis rysys tarp kiekybinio darbo krtivio ir auksto
perdegimo lygio (Diehl et al., 2021). Per didelis darbo kruvis, kaip organizacinis veiksnys yra susijes
su netinkamu darbo organizavimu. Tai reiSkia, jog didelis skaiCius uzduociy ar konkrec¢iy darby
salygoja aukstesnius perdegimo rodiklius.

Vaidmens neapibréZtumas — vienas i$ perdegimo tikimybe didinanciy veiksniy yra pripazjstamas ir
darbuotojo vaidmens neapibréztumas. Sis veiksnys perdegimui jtaka daro tokiu atveju, kuomet
darbuotojas nezino, ko i$ jo tikisi jo vadovas ir pati organizacija. Taip pat, vaidmens neapibréztumas
gali daryti jtakg perdegimui ir dél tinkamos informacijos uzduociai atlikti nebuvimo (Edu-Valsania
et al., 2022). Tai yra pagrjsta tyrimy metu, ir jrodyta, kad vaidmens neapibréztumas didina tikimybe
patirti perdegima (Acker, 2003).

Vaidmens konfliktas — Sis perdegimg lemiantis veiksnys yra suprantamas, kaip reiskinys, kuomet
darbuotojas turi vykdyti savo profesing veikla vienu metu skirtingose grupése, kurios veikia
skirtingai. Taip pat vaidmens konfliktas pasireiskia tuomet, kai darbuotojai turi vykdyti uzduotis,
kurios nebiitinai yra susijusios su jo tiesiogine veikla. Sio veiksnio pasireiskimas darbovietéje taip
pat didina tikimybe patirti perdegima (Acker, 2003).

Autonomiskumo triikkumas — Sis veiksnys yra glaudziai susijes su geb¢jimu kontroliuoti savo darbo
procesg ir darbo rezultatus. Savo darbo kontrolé leidzia darbuotojams imtis iniciatyvos, priimti
sprendimus. Tai leidzia darbuotojams jaustis galingais, galin€iais priimti sprendimus savo
kompetencijos ribose (Maslach & Leiter, 2016b). Darbuotojai, kurie savo darbo vietoje jauciasi
galintys priimti sprendimus ir imtis iniciatyvos turi mazZesnius Sansus patirti perdegima, o tokiy
1galiojimy ar laisviy neturintiems tikimybé patirti perdegima did¢ja (Orgambidez-Ramos & Almeida,
2019). Siame tyrime kalbant ir tiriant autonomigkumo trilkumo daromg jtakg profesiniam perdegimui
autonomiSkumo triikumas bus suprantamas kaip gebéjimas veikti autonomiskai organizacijos
kontekste, o ne teisé. Kitaip tariant, tyrime bus siekiama iSaiSkinti realiy galimybiy veikti
autonomiskai daroma jtaka profesiniam perdegimui.

Emocinis darbas — mokslininkai Morris ir Feldman (1996) teigé , kad tai ,,pastangos, planavimas ir
emocijy valdymas, kuris yra reikalingas tam, kad demonstruoti organizacijos reikalaujamas emocijas
vykdant tarpasmeninius mainus® (p. 987). IS esmés tai pasagmoningas arba organizacijos kultiiros
veikiamas darbuotojy poreikis reguliuoti ir apriboti patiriamas emocijas. Tai pasireiskia tuo, kad
darbuotojas jauciasi jpareigotas slépti jauciamas neigiamas ir rodyti nejauc¢iamas teigiamas emocijas,
arba atvirki¢iai (Eda-Valsania et al., 2022). Sis veiksnys nusako pastovia darbuotojo emocine biisena,
kurioje jis jauciasi jpareigotas bliti organizacijos, taciau pats i§ esmes taip nuosirdZiai nesijaucia, kas
lemia tai, jog tai daro jtakg ir didina tikimybe patirti perdegima (Jeung et al., 2018). Tai yra buidinga
jégos struktiiry atstovams, klienty aptarnavimo sektoriaus darbuotojams, politikams ir kitiems
panasiais profesines funkcijas atliekantiems profesijy atstovams.
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Socialinés paramos stygius — jvairts tyrimai rodo, kad teigiama socialiné parama darbuotojams i8
ju kolegy ar vadovy yra perdegimo rizika mazinantis veiksnys (Jenkins & Elliott, 2004).
Vadovaujantis logika, teigiamos socialiné paramos trikumas i§ kolegy ir vadovy didina rizikg patirti
stresg ir perdegima. Sis perdegima keliantis veiksnys yra susijes su darbo vietoje neigiamu poZitiriu
1 darbuotoja arba teigiamo pozilrio ir griztamojo rySio stygiaus. Teigiama socialiné parama
darbuotojui yra reikalinga nepriklausomai nuo ja teikiancio pozicijos — ar tai biity bendradarbiai ar
vadovas (Edu-Valsania et al., 2022). Konfliktai su vadovu arba bendradarbiais didina tikimybe patirti
perdegima. Taip pat, yra sakoma, kad Zmonés iSeidami i§ darbo dazniau d¢l santykiy su kolegomis
arba vadovais, negu dé¢l darbo sglygy ar specifikos (Maslach & Leiter, 2016b). Kai kurie mokslininkai
atlikdami tyrimus socialing paramg traktuoja kaip vieng i§ darbo iStekliy darbo reikalavimy-istekliy
modelyje (Woodhead et al., 2014). Siame tyrime socialiné parama bus traktuojama, kaip atskiras
veiksnys, kurio buvimas mazina, o nebuvimas didina rizika patirti perdegima.

Resursy trikumas — 2012 metais buvo nustatyta, jog materialiniy resursy trikumas taip pat yra
vienas i§ perdegima skatinan¢iy veiksniy, kadangi tai daro jtakg emociniam iSsekimui ir
depersonalizacijai didinant $iy dimensijy rodiklius (Izquierdo & Rios-Risquez, 2012). Resursy
stygius, kaip veiksnys keliantis perdegima, yra jau¢iamas tuomet, kai keliamos uzduotys negali arba
labai sudétingai gali biiti jvykdomos neturint pakankamai resursy. Sio veiksnio pasireiskimas didina
stresg darbuotojams ir vadovams, kurie daznai susiduria su resursy stygiumi uzduotims atlikti.

Vertybiniai skirtumai — Sis veiksnys didina perdegimo tikimybe tuomet, kai darbuotojo ir
organizacijos, vadovo arba kolegy vertybés skiriasi. Kuomet darbuotojas dirba su bendraminciais,
panaSias vertybes pripaZjstanCiais bendradarbiais, vadovais ir organizacija, darbuotojai jauciasi
energingesni, labiau motyvuoti. PrieSingai, jeigu darbuotojo vertybés nesutinka su organizacijos ar
komandos bei vadovo vertybémis, yra tikétina, kad darbuotojas manys, jog jo darbas yra betikslis,
kas didina emocinio iSsekimo ir ciniSkumo rodiklius (Maslach & Leiter, 2016b). Prie vertybiy
veiksnio galima priskirti ir sgZiningumo ir teisingumo jausmg. Pastovus arba daZnas vertybiy

pagrindu suvokiamas neteisybés jausmas darbuotojo atzvilgiu i§ jo kolegy, vadovy ar pacios
organizacijos taip pat didina emocinio iSsekimo ir ciniSkumo arba depersonalizacijos rodiklius,
darbuotojas psichologiskai “atsiskiria” nuo organizacijos (Maslach & Leiter, 2016b). Tai reiskia, kad
jvairts darbuotojo kolegy ir vadovy sprendimai jo atzvilgiu, kurie pasireiSkia tarpasmeniniy santykiy
iSraiSka arba konkreciais sprendimais, taciau darbuotojo gali biti suvokiami kaip neteisingi ar
nesgziningi didina perdegimo rizika per emocinj iSsekimg ir atsiskyrima nuo organizacijos.
Atsiskyrimas nuo organizacijos taip pat gali biiti Zalingas ne tik darbuotojui, taciau ir organizacijai
siekiant jos iSkelty tiksly.

Taigi, apibendrinant, perdegima lemiantys veiksniai, kurie yra priklausomi nuo organizacijos vidaus
politikos ir darbo organizavimo yra darbo kriivis, autonomiSkumo triikumas, emocinis darbas,
socialinés paramos stygius, resursy trikumas ir vertybiniai skirtumai. Visi Sie veiksniai kartu arba
atskirai, vienaip ar kitaip didina tikimybe juos patirian¢iam darbuotojui iSgyventi perdegima.

Anks¢iau buvo minima, jog perdegimg salygoja ir individualiis veiksniai. Individualiis perdegima
salygojantys  veiksniai  skirstomi ] sociodemografinius ir asmeninius. Kalbant apie
sociodemografinius veiksnius, pagrindiniais yra laikytini Sie: amzius, lytis, Seimyniné padétis ir
iSsilavinimas. Jvairiy autoriy i$skirti individualtis perdegima lemiantys veiksniai nurodyti 5 lenteléje.
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5 lentelé. Individualts perdegimg lemiantys veiksniai (sudaryta autoriaus)

Veiksniai Autoriai

Amzius Marchand et al., 2018

Lytis Purvanova & Muros, 2010, Marchand et al., 2018
Seimyniné padétis La Fuente et al., 2018

ISsilavinimas Maslach et al. 2001

Asmeniné motyvacija darbe Wang et al., 2013

Lytis, kaip perdegimg salygojantis veiksnys yra ganétinai svarbus. Pastebétina, kad tiriant vyrus ir
moteris, bei jy lyties sgsajas su skirtingomis perdegimo dimensijomis ir perdegimu apskritai galima
1zvelgti keleta skirtumy. Moterys yra labiau linkusios pranesti apie patiriamus emocinio perdegimo
simptomus negu vyrai, o vyrai yra labiau link¢ pranesSti apie patiriamus depersonalizacijos ir
ciniSkumo simptomus (Purvanova & Muros, 2010). Remiantis tuo, kad perdegimo sindromas daznai
yra tapatinamas su emociniu iSsekimu, kas taip pat yra pagrindiné¢ perdegimo dimensija, gali biiti
darytina iSvada, kad moterys yra labiau linkusios patirti perdegima.

Apzvelgiant ir kitus veiksnius, atliekant tyrimus buvo pastebéta, kad lytis ir amzZius tarpusavyje labai
saveikauja ir puikiai atskleidzia skirtumus tarp skirtingo amziaus vyry ir motery patiriamo perdegimo
sindromo apskritai ir skirtingy jo dimensijy. Kalbant apie emocinj i§sekima, pastebétina, kad vyrai
nuo 20 m. iki 65 m. amziaus emocinj i$sekimg patiria vis maziau. Kita vertus moterys emocinj
i$sekima iSgyvena skirtingai skirtingu metu. Nuo 20 m. iki 33 m. amziaus motery emocinio i§sekimo
patyrimas vis didéja, o nuo 33 m. iki 55 m. amziaus mazéja. Nuo 55 m. amziaus vél didéja iki darbinio
amziaus ribos (Marchand et al., 2018). Asmeniniy pasiekimy suvokimas tarp vyry ir motery taip pat
Siek tiek skiriasi priklausomai nuo amziaus. Jei jaunystéje vyrai ir moterys savo asmeninius
pasiekimus ir sugebé&jimus suvokia labai panaSiai, tai bégant laikui vyry asmeniniy pasiekimy
suvokimas stipriai sumaz¢ja, o motery — sumazeéja neZymiai (Marchand et al., 2018). CiniSkumas tarp
skirtingy ly¢iy ir amZiy pasireiskia taip, jog jauni vyrai yra labiau ciniski ir jy ciniSkumas arba
depersonalizacija bégant laikui mazéja. Kita vertus motery atzvilgiu ciniSkumas pacioje jaunysteje
yra labai zemas ir labai stipriai auga iki 35 mety amziaus. Nuo minéto amziaus iki 55 m. ciniSkumas
maze¢ja, o nuo 55 m. amziau ciniSkumas motery tarpe veél auga (Marchand et al., 2018). Visas
dimensijas apibendrinant pastebétina, kad vyrai labiausiai profesiniam perdegimui yra pazeidZiami
arba jj iSgyvena daZniau jaunesniame amziuje ir bégant laikui perdegimas yra patiriamas vis maziau.
Moterys profesiniam perdegimui yra Siek tiek jautresnés ir jj iSgyvena skirtingai priklausomai nuo
amziaus. Pastebétina, kad didZiausia tikimybe patirti perdegima yra apie 30-40 gyvenimo metus, o
maziausia yra apie 20-25 ir 50-60 gyvenimo metus (Marchand et al., 2018).

ISsilavinimas, kaip perdegimg salygojantis veiksnys taip pat yra aptariamas jvairiy mokslininky.
Buvo nustatyta, kad aukstesn;j iSsilavinimo laipsnj turintys darbuotojai dazniau patiria perdegima
(Maslach et al. 2001), tac¢iau rySys néra labai rySkus ir reikalauja detalesniy tyrimy (Adriaenssens et
al., 2015). ISsilavinimo ir perdegimo s3saja galima tod¢l, kad jprastai aukStesnes pareigas uZimantys
ir labiau kenciantys nuo perdegimo asmenys turi aukstesnj iSsilavinimg. Taciau tai nereiskia, kad
sasaja tarp perdegimo ir iSsilavinimo yra teisingesné ir tikslesné, negu sgsaja tarp perdegimo ir
uzimamy pareigy. D¢l to, iSsilavinimas, kaip perdegima salygojantis veiksnys yra kvestionuotinas,
taCiau negali biti visiSkai atmestas, nes tyrimai §] veiksnj pripazista, kaip egzistuojantj.

Seimyniné padétis taip pat daro jtaka profesiniam perdegimui. Tyrimy metu buvo nustatyta, kad
asmenys, kurie yra vienisi arba iSsiskyre rodo didesnj ciniSkuma arba depersonalizacija darbo vietoje
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(La Fuente et al., 2018). Spétina, kad taip yra dél to, jog Zmonés turintys partnerj namuose jauciasi
saugesni, labiau palaikomi. Tai lemia tai, jog asmenys yra dalinai apsaugoti nuo ciniSkumo ir
depersonalizacijos vystymosi ar progresavimo. Taip pat zmongs turintys partnerj turi su kuo dalintis
savo iSgyvenimais, patyrimais bei sulaukti patarimo ar stumtel€jimo teisinga kryptimi. Visa tai sudaro
teigiamas salygas darbuotojui, prieSingai, negu asmeniui, kuris yra vienisas.

Profesiniam perdegimui jtakg daro ne tik sociodemografiniai veiksniai, bet ir asmeniné motyvacija
darbe. 2013 metais atlikto tyrimo metu buvo atskleista, kad darbuotojai, kurie nuoSirdziai mégsta
savo darbg perdegima patiria reCiau uz tuos, kurie dirba savo darbg dél pragyvenimo (Wang et al.,
2013). Sis veiksnys daro ypatinga jtaka emocinio i§sekimo dimensijai, taip darant jtaka perdegimui.
Svarbu suprasti, kad Zzmogaus priezastis, motyvas ir pozitris ] jo darbg gali zmogui kelti teigiamas
zitiri kitaip, negu zmogus, kuris savo darbo nemégsta. Remiantis tuo, ty paciy tyrimy metu nustatyta,
kad Zzmonés, kurie mégsta savo darba rodo daug didesnj pasitenkinimg darbu ir jsitraukimg (Wang et
al., 2013).

Remiantis analizuota moksline literatira, buvo sukurta lentelé, kurioje yra pateikiami perdegimo
veiksniy rodikliy reikSmiy efektai perdegimui (zr. 6 lentele). Atsizvelgiant j §ig lentele, vélesnése
tyrimo dalyse bus aptariama veiksniy tikétina jtaka perdegimo rodikliams, vadovaujantis moksline
literatura.

6 lentelé. Perdegima lemiantys veiksniai ir jy rodikliy efektai perdegimui (sudaryta autoriaus remiantis
Maslach & Leiter, 2016b; Diehl et al., 2021; Jeung et al., 2018; Acker, 2003; Orgambidez-Ramos
&Almeida,2019; Morris & Feldman, 1996; Edi-Valsania et al., 2022; Jenkins & Elliott, 2004; Izquierdo &
Rios-Risquez, 2012)

Veiksnys Rodiklis Efektas
Aukstas Didina tikimybeg patirti perdegima
Darbo kriivis = TSR — -
Zemas Mazina tikimybeg patirti perdegima
Aukstas Didina tikimybeg patirti perdegima
Vaidmens neapibréztumas - PR T ;
7Zemas Mazina tikimybe patirti perdegima
Aukstas Didina tikimybe patirti perdegima
Vaidmens konfliktas v PRI - r ;
Zemas Mazina tikimybe patirti perdegima
Aukstas Mazina tikimybeg patirti perdegima
Autonomiskumas v AT - r :
Zemas Didina tikimybeg patirti perdegima
Aukstas Didina tikimybe patirti perdegima
Emocinis darbas - TSR — -
Zemas Mazina tikimybeg patirti perdegima
Aukstas Mazina tikimybe patirti perdegima
Socialiné parama - TR — :
Zemas Didina tikimybeg patirti perdegima
Aukstas Mazina tikimybe patirti perdegima
Resursai < T — -
Zemas Didina tikimybeg patirti perdegima
Aukstas Mazina tikimybe patirti perdegima
Vertybiniai skirtumai - T T -
Zemas Didina tikimybe patirti perdegima
Aukstas Mazina tikimybe patirti perdegima
Teisi
cisingumas Jemas Didina tikimybe patirti perdegima
Aukstas Mazina tikimybe patirti perdegima
Asmeniné motyvacija darbe ® T P -
Zemas Didina tikimybe patirti perdegima
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Perdegimg lemiantys veiksniai yra skirstytini | organizacinius ir individualius. Organizaciniai
perdegimg lemiantys veiksniai atsiranda i§ organizacijos, joje vykdomos politikos, ar net aukstesniy
vadovy sprendimg. Organizaciniai perdegimg lemiantys veiksniai yra per didelis darbo krivis,
autonomiskumo trilkumas, emocinis darbas, socialinés paramos stygius, resursy stygius ir vertybiniai
skirtumai. Individual@is veiksniai yra skirstomi i sociodemografinius ir asmeninius veiksnius.
Sociodemografiniai veiksniai yra amzius, lytis, iSsilavinimas ir Seimynin¢ padétis, o asmeniniai
veiksniai §io tyrimo metodu bus laikomi noras tarnauti Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégose ir
noras vykdyti kariui patikétas pareigas. Kiekvieno is$ jy jtaka profesiniam perdegimui yra detalizuota
anksciau pateiktoje lenteléje (zr. 6 lentele), kuri buvo sudaryta remiantis jvairiy mokslininky atliktais
moksliniais tyrimais. Sio tyrimo metu, siekiant tinkamai nustatyti Zemesnio ir vidutinio Lietuvos
kariuomenés Sausumos pajégy vadovy perdegimg lemiancius veiksnius bus atsizvelgiama tiek ]
organizacinius, tiek j individualius veiksnius.

2.3. Vadovavimo samprata ir lygiai

Tam, kad tinkamai suprasti tyrimo respondentus ir jy esamg padét] organizacijoje kaip vidutinio ir
zemesnio lygio vadovy, svarbu aptarti vadovavimo sampratg ir skirtingus vadovavimo lygius.

Vadovavimas — viena 1§ vadybos funkcijy, kurios esmé yra nukreipti darbuotojus, juos motyvuoti ar
kitaip daryti jtakg siekiant atlikti tam tikras uzduotis ar pasiekti tam tikry tiksly (Adamonien¢, 2015).
Taip pat, vadovavimas gali buti suprantamas ir kaip Zmoniy nukreipimas siekti tam tikry tiksly
naudojant jvairius valdymo biuidus, vadovavimo stiliy ir kitus galios jrankius (Sakalas, 2004). IS
esmeés, vadovavimas yra jtakos ar poveikio darymas Zzmonéms ar Zzmoniy grupei per jvairias poveikio
formas: prievarta, atlyginimu, teisine virSenybe, ekspertinémis ziniomis, etalong, jtikinimag ar
itraukima j valdyma (Adamonien¢, 2015). Vadovas — tam tikros organizacijos darbuotojo kategorija,
kuriai priskiriami asmenys, kompetentingi priimti sprendimus patikétose veiklos srityse, atsakingi uz
valdomo padalinio arba organizacijos veiklos rezultatus (Adamonieng, 2015). IS esmés, vadovas yra
asmuo, kuris savo darbinéje veikloje atlieka pagrindines vadybos funkcijas: planuoja, organizuoja,
vadovauja ir kontroliuoja organizacijos veikla. Vadovaudamas tai veiklai, vadovas naudoja skirtingas
poveikio priemones, kuriomis jis daro jtaka savo pavaldiniams ar darbuotojams, taip sieckdamas savo
arba organizacijos tiksly. Taciau, svarbu suprasti, kad vienoje organizacijoje gali biiti daugiau negu
vienas vadovas, kuris bty atsakingas uZz konkrety padalinj ar funkcing sritj. Taip pat, skirtingi
vadovai gali buti skirstomi ir lygiais

Remiantis moksline literatiira, versle vadovavimo lygmeny skirstymy yra daugybé, taciau
populiariausias yra trijy lygmeny skirstymas: auksciausio lygio, vidutinio lygio ir Zemesnio lygio
vadovai (Kaiser et al., 2011). Skirtingi lygmenys yra iSskiriami pagal darbo uZzduociy specifiky ir
sudétinguma (Jaques, 1989). Auksciausio lygio vadovai turi koordinuoti skirtingus padalinius ir jy
veikla, nurodant jy kryptj ilgalaikiame kontekste. Sio lygio vadovai stebi iSoring aplinka dél
pasitaikanciy grésmiy ar galimybiy, taip pat siekia akcininky patenkinimo, taip nustatydami
strategines kryptis organizacijai ar jmonei priklausantiems padaliniams (Zaccaro, 2001). Vidutinio
lygio vadovai yra atsakingi uz strateginiy tiksly pavertima j konkrecius, iSmatuojamus veiklos tikslus,
resursy paskirstymg padaliniams ir organizaciniy bei koordinaciniy problemy sprendimg (Kaiser et
al., 2011). Taip pat, vidutinio lygio vadovai didele dalimi prisideda ir uztikrina tai, kad skirtingi
padaliniai vykdyty veikla, kuri prisideda prie strateginiy tiksly jgyvendinimo. Taip pat, Sio lygio
vadovai padeda organizacijos nariams suprasti ir prisidéti asmenine iniciatyva prie bendry
organizacijos tiksly (Qn, 2001). Zemesnio lygio vadovai yra atsakingi uZ konkre¢ios struktiiros
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jigyvendinima ir konkre¢iy uzduodiy ar standartiniy veiklos procediry vykdyma. Zemesnio lygio
vadovai, su turimais resursais, juos paskirsto, taip pat formuoja ir skiria konkrecias uzduotis, bei
uztikrina jy tinkama ir savalaikj jvykdyma (Kraut et al., 2006).

Lietuvos kariuomenés Mokymo ir doktriny valdybos iSleistame vadovélyje ,,Vadovavimas* (2018)
yra raSoma, kad ,,vadovavimas tai procesas, kuriuo siekiama konkretaus, i$ anksto numatyto, aiskiai
suformuluoto ir pamatuojamo tikslo (uzdaviniy, funkcijy ir uzduociy nustatymo ir vykdymo)®.
Remiantis Sia nuostata, galima daryti i§vada, kad vadovavimas néra neapibréziamas reiskinys, o
veikiau testinis procesas apimantis veiklas, kuriomis yra siekiama padaliniui ar vienetui numatyty
uzduociy jvykdymo. Kitame Saltinyje teigiama, kad vadyba (angl. management), yra konkreti ir
objektyvi veikla, funkcija, ar net disciplina tiesiogiai susijusi su atsakomybe uz grupés rezultatus
(Drucker, 1986). Taigi, remiantis abejais Saltiniais, darytina iSvada, kad vadovavimas/vadyba (angl.
management), yra procesas, veikla, funkcija ir disciplina, kuria siekiama konkreciy tiksly, bei
glaudziai susijusi su integralia atsakomybe uz jy vykdymo procesg ir rezultatus.

Kalbant apie vadovavimo lygius, Lietuvos kariuomenés vadovéelyje (Vadovavimas, 2018, D-LK-06),
yra raSoma, jog kariuomengéje yra iSskiriami trys pagrindiniai vadovavimo lygmenys — strateginis,
operacinis ir taktinis lygmuo. Strateginio lygio vadovais, remiantis vadovéliu, yra priskiriami
kariuomenés vadas ir kitas vadovaujantis personalas. Kariuomenés gynybos Stabo virSininkas ir
vadovas apjungiantis strateginj ir operacinj lygmenj. Operacinio lygio vadovais yra laikytini pajégy
rasiy ir valdyby nariai, kurie apjungia operacinj lygmen;j su taktiniu lygmeniu, kuriame yra junginiy,
daliniy ir kity kariniy vienety vadai. Remiantis Siuo vadovéliu, strateginiame lygmenyje yra
numatomi kariniai tikslai, kuriama karin¢ strategija, numatomi pajégumai ir biidai jiems jgyvendinti,
rengiama kariné doktrina ir kiti procesai. Operaciniame lygmenyje vadovai planuoja ir vykdo karines
kompanijas ir jungtines operacijas. Operaciniame lygmenyje karin¢ strategija yra susiejama su
taktika, kas reiskia, jog yra numatomi konkretts veiksmai ar biidai, kuriais bus pasiekiami strateginiai
tikslai. Taktiniame lygmenyje yra kuriama konkreciai skirtai uzduociai atlikti reikalinga technika ir
procediiros, bei planas. Sis skirstymas lygmenimis yra ganétinai aiskus ir konkretus, tadiau i§ esmés
apibrézia tik karines funkcijas, kurias vykdo Lietuvos kariuomené.

Remiantis kartuomenés ir moksline literatiira, pastebétina, kad tiek kariuomenés vadovélyje, tiek
mokslingje literatiiroje apie skirtingus lygmenis raSoma panasiai. Kadangi Siame tyrime pasirinkta
Lietuvos kariuomenés viena pajégy rusis — Sausumos pajégos, jy auksciausias vadas yra laikytinas
strateginio arba aukSciausio lygio vadovu pagal savo veiklos sritis — sausumos pajégy vystymas,
skirtingy padaliniy veiklos koordinavimas, veiklos planavimas ilgalaikéje perspektyvoje, strateginiy
tiksly pajégoms kélimas ilgalaikéje perspektyvoje. Taip pat aukStesniam lygmeniui priskirtini yra ir
sausumos pajégy brigady vadai, kurie i§ esmes taip pat planuoja, organizuoja ir koordinuoja skirtingy
padaliniy veiklg ir pajégumy vystyma ilgalaikéje perspektyvoje. Brigady vadai taip pat yra priskiriami
ir vidutinio lygio vadovams, kadangi 1§ esmés jy funkcines sritis apima ir strateginiy tiksly vertimas
1 konkrecias operacines veiklas, skirsto resursus brigados padaliniams, sprendzia problemas savo
lygmenyje. Vidutinio lygio vadovams iSskirtinai priskirtini Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy
bataliony vadai. Bataliony vadai taikos metu yra prilyginami valstybinés institucijos vadovams, kuriy
sudétyje yra keli skirtingas funkcines sritis vykdantys padaliniai. IS esmés, remiantis moksline
literatiira, bataliono vadas uztikrina, kad skirtingi padaliniai vykdyty jiems iSkeltas uzduotis ir veikla,
kuri vienaip ar kitaip prisideda prie strateginiy tiksly jgyvendinimo. Kuopy vadai, kaip ir bataliony
vadai, yra tarp dviejy skirtingy lygmeny, nes i§ esmés taip pat kuopose turi skirtingus padalinius,
kurie neretai vykdo skirtingas funkcines sritis. Jie turi uZtikrinti jy darny veiklos vykdyma, taciau taip
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pat remti aukStesnius vady tikslus, bei padéti organizacijos nariams suprasti ir prisidéti prie strateginiy
tiksly jgyvendinimo. Tai leidzia daryti i§vada, kad kuopos vadas yra tarp vidutinio ir Zemesnio lygio
vadovy. Zemesnio lygio vadovais yra laikytini biiriy ir skyriy vadai, kuriy pagrindiné uzduotis yra
vykdyti karinio rengimo planuose numatytus uzsiémimus, paskirti juos vedancius asmenis, taip pat
vykdyti kuopos vado nurodymus savaitiniuose planuose. Jie yra tiesiogiai atsakingi uz tai, kad kariai
vykdyty savo tiesiogines pareigas tinkamai ir atsakingai. 4 paveiksle yra pavaizduotas skirtingo
lygmens Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy vadovy pasiskirstymas skirtinguose lygiuose.

AUKSTESNIS LYGMUO SAUSUMOS PAJEGL) VADAS
BRIGADY VADAI
VIDUTINIS LYGMUO BATALIONY VADAI
KUOPY VADAI
ZEMESNIS LYGMUO BURIY, SKYRIY VADAI

4 pav. Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy vadovy lygiai

Taigi, apibendrinant, Siame tyrime aukstesnio lygio vadovais yra laikytini sausumos pajégy vadas,
tarp aukStesnio ir vidutinio lygio — brigady vadai, vidutiniame lygmenyje — bataliony ar jiems
prilyginty institucijy vadovai, tarp vidutinio ir Zemesnio lygio — kuopy vadai, Zemesniam lygmeniui
yra priskirtini biiriy ir skyriy vadai.

2.4. Teorinis vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegimg lemianciy veiksniy modelis

Lietuvos kariuomené yra Lietuvos Respublikos ginkluotyjy pajégy pagrindinis elementas.
Kariuomenés sukiirimo ir egzistavimo priezastis gliidi jos pagrindiniame tiksle — ginklu ginti Lietuvos
valstybg ir jos sgjungininkus (Lietuvos Respublikos kraSto apsaugos sistemos organizavimo ir karo
tarnybos jstatymas, 1998). Svarbiausi dokumentai, kuriais remiantis yra nurodoma kryptis ir ilgalaike
organizacijos strategija yra Lietuvos Respublikos kariné strategija ir Lietuvos kariné doktrina.
Lietuvos Respublikos kariné strategija apibrézia Lietuvos kariuomenés suvokiama saugumo situacija
ir grésmes bei priemones joms atsverti. Lietuvos karineé doktrina yra labiau idéjinis dokumentas,
nurodantis Lietuvos kariuomenés ginkluotos gynybos suvokimg ir vykdymo btidus. Kariné doktrina
apibrézia tai, kaip skirtingy lygiy kariniai vadovai (vadai) planuos ir vykdys karines operacijas,
kuriomis bus siekiama jvykdyti pagrindinj kariuomenés tiksla. Svarbu suprasti ir tai, kad Lietuvos
kariuomenés pagrindinis tikslas yra neatsiejamas nuo karo padéties, taciau taikos metu Lietuvos
kariuomenés pagrindinis uZdavinys yra saugoti karines teritorijas, oro erdve ir teritoring jiira bei
palaikyti kovine parengti ir dalyvauti tarptautinése operacijose (Lietuvos Respublikos krasto
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apsaugos sistemos organizavimo ir karo tarnybos jstatymas, 1998). 5 paveiksle pavaizduota
principiné Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy brigados struktiira.

BRIGADA (~3000 PAX)

!

BATALIONAS (~1000 PAX)

A 4

KUOPA (~130 PAX)

I

BURYS (~35 PAX)

A 4

SKYRIUS (~10 PAX)

Y

GRANDIS (~4 PAX)

il el >=ibh =il =il =
K e | e e

5 pav. Principiné sausumos pajégy brigados hierarchiné struktiira

Lietuvos kariuomene, kaip teigiama Lietuvos karingje doktrinoje (2016), yra sudaryta i§ keturiy
skirtingy pajégy risiy — sausumos, oro, jury ir specialiyjy operacijy pajégy. Kiekvienas skirtinga
pajégy rusis turi savo skirtingg organizacing struktiirg, kuria vadovaujantis yra vykdomos skirtingy
padaliniy funkcinés sritys, organizuojamos karinés operacijos, plétojami pajégumai. Sio tyrimo
objektu yra pasirinkti vidutinio ir Zemesnio lygio vadovai — kuopy, biiriy ir skyriy vadai, taciau
siekiant tinkamai suprasti jy padeét] trumpai bus aptariama hierarchiné struktiira tipinéje Lietuvos
kariuomenés Sausumos pajégy brigadoje.

Brigadoje yra nuo vieno iki penkiy skirtingy bataliony. Brigada sudaro apie 3000 kariy/darbuotojy.
Siam kariniam vienetui jprastai vadovauja pulkininko karinj laipsnj turintis karininkas. Siam laipsniui
pasiekti karininkas turi kariuomenéje biiti tarnaves nuo 10 iki 20 mety. Taip pat Siai pozicijai uZimti
yra reikalinga atitikti ir daugelj kity reikalavimy. Vienam i§ bataliony jprastai vadovauja pulkininko
leitenanto karinj laipsnj turintis karininkas. Siam laipsniui pasiekti karininkas turi kariuomengje biiti
tarnaves nuo 10 iki 15 mety. Kaip ir brigados vadui, taip ir bataliono vadui yra ir daugybé kity
kriterijy, kuriuos jis turi atitikti prie§ uzimant Sias pareigas. Kuopai jprastai vadovauja kapitono karinj
laipsnj turintis karininkas. Siam laipsniui pasiekti karininkas turi kariuomenéje biiti tarnaves bent 5
metus. Kuopos vadui jprastai tiesiogiai yra pavaldiis 3-4 biriy vadai, o netiesiogiai jam jprastai
pavaldiis visi kuopos kariai. Biriui jprastai vadovauja leitenanto arba vyresniojo leitenanto karinj
laipsnj turintis karininkas. Siam laipsniui pasiekti karininkas turi bati baiges aukstaja karo mokykla
(Generolo Jono Zemaidio Lietuvos karo akademijg) arba jai prilygintus karinius kursus bei jgijes
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aukstaj] universitetinj arba auksStesnjjj iSsilavinimg. Biryje yra 3-4 skyriai, kuriems jprastai vadovauja
serzanto karinj laipsnj turintis puskarininkis. Siam kariniam laipsniui jgyti karys turi kariuomenéje
tarnauti ne trumpiau negu 4 metus. Taip pat Siam laipsniui jgyti puskarininkis turi baigti
kvalifikacinius kursus ir atitikti kitus reikalavimus. Skyriuje jprastai yra dvi grandys. Vienai abi
grandys 1§ esmés yra pavaldzios skyriaus vadui, taciau jvairiose situacijose konkreti grandis gali buti
pavaldi grandies vadui. Grandies vadas jprastai yra grandinio karinj laipsnj turintis puskarininkis.
Siam kariniam laipsniui jgyti karys turi tarnauti ne trumpiau kaip 3 metus ir atitikti kitus reikalavimus.

Sio tyrimo metu pagrindiniai tyrimo objektai yra Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy vidutinio
ir zemesniojo lygio vadovai. Sio lygio vadovais yra laikytini bataliono, kuopos, biirio ir skyriaus
vadai tarnaujantys Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégose. Siam lygmeniui priskirti biitent §ie
vadovai tod¢l, kad jie yra laikytini taktinio lygio vadais. Sausumos pajégy ir brigados vadas yra
laikytinas operacinio lygio vadu. D¢l Sios svarbios atskirties, sausumos pajégy ir brigados vadas yra
laikytinas aukstesniojo lygio vadovu, kas néra Sio tyrimo objektas.

Perdegimo atzvilgiu, jokiy vieSy ir prieinamy tyrimy, susijusiy su Lietuvos kariuomenés Sausumos
pajégose patiriamu perdegimu, aptikta nebuvo. Vykdant dokumenty analize, buvo aptiktas
dokumentas, kuriuo Lietuvos kariuomenés vadas jpareigoja Karo medicinos tarnybos psichologus
vykdyti perdegimo nustatymo tyrimus padaliniuose. Dokumentas buvo patvirtintas tik Siais metais,
dél ko darytina iSvada, kad perdegimas Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégose tiek kareiviy, tiek
vady atzvilgiu yra naujas reiskinys kariams ir kariuomenés skirtingy lygmeny vadovams, j kurj iki
Siol organizuojant kasdieng tarnyba ir veikla atsizvelgiama nebuvo. Atsizvelgiant j §io tyrimo metu
apzvelgtus atliktus tyrimus ir jy metu iSskirtus perdegimui jtakg darancius veiksnius, Lietuvos
kariuomenés Sausumos pajégose dél profesijos pobiidZio yra sekantys veiksniai (7 lentel¢).

7 lentelé. Perdegimg lemianciy veiksniy santrauka

Veiksnys Autorius
Darbo kravis Maslach & Leiter, 2016b; Diehl et al., 2021
Autonomiskumas Orgambidez-Ramos & Almeida, 2019

Emocinis darbas

Morris ir Feldman, 1996; Jeung et al., 2018

Vaidmens konfliktas

Acker, 2003

Socialiné parama

Jenkins & Elliott, 2004; Woodhead et al., 2014

Resursai

Izquierdo & Rios-Risquez, 2012

Vertybiniai skirtumai

Maslach & Leiter, 2016b

Teisingumas Maslach & Leiter, 2016b

Amzius Purvanova & Muros, 2010; Marchand et al., 2018
Lytis Marchand et al., 2018

I8silavinimas Maslach et al. 2001

Seimyniné padétis

La Fuente et al., 2018

Asmeniné motyvacija darbe

Wang et al., 2013
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Darbo kriivis — Lietuvos kariuomeneg taip pat, kaip ir bet kuri kita valstybiné jstaiga vykdo kasdieng
veikla, kuri apima administracing veiklg ir karinj rengimg. Tiek vienu, tiek kitu atveju, Lietuvos
kariuomenés Sausumos pajégose tarnaujantys kariai susiduria su kasdienémis uzduotimis, kuriy gali
biiti daugiau arba maziau priklausomai nuo karinio rengimo intensyvumo duotuoju laikotarpiu ir
administraciniy uzduociy gausos. Paskutinio aptikto tyrimo metu apie profesinés karo tarnybos kariy
18éjimo 18 Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy buvo nustatyta, kad kariy darbo ir poilsio rezimo
pasitenkinimo rodiklis buvo 3,67, kuomet 1 — visiSkai nepatenkintas, o 5 — labai patenkintas
(Baliukiené, 2018). Taigi 2018 metais atlikto tyrimo duomenimis tuo metu kariai buvo labiau
patenkinti, negu nepatenkinti darbo ir poilsio rezimu. Remiantis tuo, darytina iSvada, kad Lietuvos
kariuomenés Sausumos pajégose tarnaujantys kariai gali patirti per didelj darbo kruvij ir pakankamai
nepailséti, taip didinant emocinio i§sekimo rizikg. D¢l Sios priezasties tyrimo metu bus siekiama
iSsiaiskinti, ar tai daro jtaka kariy perdegimui.

Autonomiskumas — Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy zemesnio ir vidutinio lygio vadovai yra
unikalioje pozicijoje, kuomet vykdydami savo kasdien¢ veikla turi savo pavaldinius, tadiau ir
visuomet turi vadova. Nuo vadovo lyderystés stiliaus priklauso kiek zemesnio lygio vadovas jam
suteiks autonomiskumo ar savarankiSkumo vykdant jam patikétas uzduotis. Lietuvos kariuomenés
Vadovavimo vadovélyje yra nurodyta, kad Lietuvos kariuomenéje veiksmingam vadovavimui reikia
mokyti vadus ,kaip galvoti, o ne kg galvoti“ (Vadovavimas, 2018). Vadovaujantis §ia nuostata,
darytina iSvada, kad Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégose vadai turéty biti ugdomi
autonomiskai priimti sprendimus tam tikruose rémuose, kaip aukstesnio vado ketinimas, planas,
direktyvos ir kiti veiklos dokumentai bei jstatymai (Vadovavimas, 2018). Remiantis tuo, darytina
iSvada, kad Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy vidutinio ir zemesnio lygio vadovai turéty biti
autonomiski, taciau atsizvelgiant | zmogiSkumo faktoriy ir nuostata, kad visi Lietuvos kariuomenés
vadovai turi pavaldinius ir vadus, yra tikétina, kad autonomiskumo lygis gali skirtis nuo vadovélyje
siektino. Neatmetant §ios galimybés, tiriant perdegima lemiancius veiksnius biitina atsizvelgti ]
galimg autonomiskumo stygiy.

Emocinis darbas — emocinis darbas, kaip perdegimg lemiantis veiksnys yra biidingas ir Lietuvos
kariuomenés Sausumos pajégy atstovams, o ypatingai skirtingo lygio vadovams. Tokia i§vada yra
darytina dél to, kad kiekvieno lygio vadovas kariuomenés norminiuose ir doktrininiuose
dokumentuose yra laikomas i$skirtiniu pavyzdZiu savo kariams. Vadovéliuose yra raSoma, kad vado
viena i§ asmeninés galios arba potencialo formy yra pavyzdys savo kariams (Vadovavimas, 2018).
Dél sios priezasties kariuomeneés vadovai yra jpareigoti elgtis taip, kaip nurodo Lietuvos kariuomenés
kariné doktrina, Lietuvos kariuomenés Vadovavimo vadovelis ir kaip skelbia Lietuvos kariuomenés
vertybés bei tikisi jo pavaldiniai ir aukStesni vadai, nepaisant to, ar kariuomenés skirtingo lygio
vadovas pats asmeniSkai Sias vertybes pripaZjsta ir laiko jas artimas sau, bei ar konkrety tinkamag
elgesio modelj vykdo be papildomy emociniy pastangy, t.y. vienoks ar kitoks elgesys vadovui yra
natiiralus ir nereikalaujantis papildomy emociniy pastangy. Atsizvelgiant j tai, darytina iSvada, kad
emocinis darbas gali biiti vienas i$ veiksniy daranciy jtaka Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy
Zemesnio ir vidutinio lygio profesiniam perdegimui.

Vaidmens neapibréZtumas Lietuvos kariuomenéje néra aktualus veiksnys, kadangi teisés akty
nustatyta tvarka, kiekvienas karys dirbantis pagal darbo sutart] turi vadovautis pareiginiais nuostatais,
kuriuose atsispindi pareigybés pareigos, funkcijos ir atsakomybe (Lietuvos kariuomenés nuostatai,
2011). D¢l to darytina iSvada, kad Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy vadovy vaidmuo yra
aiSkiai apibréZtas, o tyrime veiksnys néra aktualus.
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Vaidmens konfliktas, kita vertus, yra veiksnys j kurj reikia atsizvelgti. Tai yra svarbu todél, kad nors
ir kiekviena pareigybé yra apraSyta pareiginiuose nuostatuose, dé¢l zmogiskojo faktoriaus, labai
tikétina, kad kariai kasdienybéje susiduria su uzduotimis, kurios néra tiesiogiai susijusios su jy
pareigomis. Kaip pvz., ivairaus lygio vadai turi organizuoti ir vykdyti karinj rengima, taciau ne retai
vadai turi organizuoti savo kariy dalyvavima paraduose, parodose ir kitose panasiose veiklose, kurios
néra tiesiogiai susijusios su jy vykdoma veikla. Dél Sios priezasties zemesnio ir vidutinio lygio
Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy vadai gali patirti papildoma stresa, kuris prisideda prie
perdegimo.

Socialiné parama — Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégose, remiantis anks¢iau pateikta
principine hierarchine struktiira tarnauja daug kariy. Tokioje organizacijoje yra labai svarbu palaikyti
tinkamus santykius, taciau yra zinoma, kad daug zmoniy gali turéti daug skirtingy nuomoniy, dél ko
gali kilti konfliktai tarp vady ir pavaldiniy ar tarp kolegy. Anksc¢iau minéto 2018 metais atlikto tyrimo
duomenimis, vertinant kariy pasitenkinimg tarnybai, santykiy su bendradarbiais ir su tiesioginiu vadu
buvo jvertinti 4,1 ir 4,2, kuomet 1 — visiSkai nepatenkintas, o 5 — labai patenkintas (Baliukiené, 2018).
Nors tuo metu kariai tarpusavio santykius jvertino labai teigiamai, negalima atmesti socialinés
paramos stygiaus, kaip galimo veiksnio darancio jtaka Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy
vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegimui. Papildomai, kadangi kiekvienas kariuomenés
vadovas turi ir pavaldiniy ir vadovy (5 pav.), yra svarbu atsizvelgti ir i vadovy santykius su
pavaldiniais, ir pavaldiniy palaikymg vadovy atzvilgiu. D¢l Siy priezasCiy yra svarbu istirti ir §io
veiksnio galimg jtaka vadovy perdegimui.

Materialiniai resursai — 2014 metais gynybos biudzetas skiriamas krasto gynybai buvo 0,89 proc.
nuo BVP. Ilgainiui finansavimas augo iki 2,58 proc. nuo BVP 2023 metais (Gynybos Biudzetas, n.d.).
Per 9 metus vis did¢jantis finansavimas gerina Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy apriipinimg
materialinémis vertybémis, tokiomis kaip ginkluoté, technika, jranga ir kitos veiklai vykdyti
reikalingos vertybés. Nors finansavimas sparciai didé¢jo, taciau didzioji dalis jsigijimy yra ilgalaikis
procesas, kuriy pabaiga numatoma 2025 metais ir veliau (Gynybos Biudzetas, n.d.). Dar 2018 metais
atlikto tyrimo metu, vertinant profesinés karo tarnybos kariy pasitenkinimg tarnyba, kariai darbo
priemones jvertino prasCiausiai i§ visy vertinamy dalyky (Baliukien¢, 2018). Remiantis Sia
informacija, tikétina, kad Siandien dienai Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy Zemesnio ir
vidutinio lygio vadovai susiduria su materialiniy resursy stygiumi vykdant jiems iSkeltas uzduotis,
kas taip pat didina tikimybe patirti perdegima.

Vertybiniai skirtumai — Lietuvos kariuomen¢ kaip organizacija, ir Sausumos pajégos kaip jos dalis
yra gan stipriai teisiS$kai reguliuojama organizacija. Reguliuojamos yra ir organizacijoje vertinamos
vertybés, kurios yra iStikimybé, kovos dvasia, iniciatyvumas ir profesionalumas (Lietuvos
kariuomenés vertybés, 2023). Zinoma, $ios vertybés yra plataus pobiidZio ir su jomis nesutikti biity
sudétinga, taciau deklaruojamos vertybés ir realios vertybés gali skirtis. Realias vertybes galima
pamatyti kasdien¢je veikloje, sprendimuose, resursy skirstyme ir net kalboje (Saunders, 2021).
Laikantis Sios nuostatos, Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy ir Zemesnio bei vidutinio lygio
vadovy vertybeés gali skirtis, kas sukelia stresg ir ilgainiui gali peraugti j profesinj perdegima. Taip
pat, dél Siy vertybiniy skirtumy vadovai gali jausti ir teisingumo jausmo stygiy, jei jauciasi, kad
kasdieniai aukStesniyjy vadovy sprendimai nesutinka su kariuomenés vertybémis, arba vadovo
vertybés nesutinka su auks$tesnio vadovo vertybémis. Tai atsispindi sprendimuose vadovo atzvilgiu
1sakymuose, kuriuos jis privalo vykdyti.
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AmZius, lytis, iSsilavinimas ir Seimyniné padétis — ] Siuos asmeninius veiksnius bus atsizvelgiama
taip, kaip buvo apra$yta ankstesniuose skyriuose. Sie veiksniai yra aktualiis, nes vadovaujanéias
pareigas kariuomen¢je uzima jvairaus amziaus zmoneés, vyrai ir moterys, jgije skirtingg i$silavinima
ir esantys skirtingos Seimyninés padéties.

Asmeniné motyvacija darbe - Siame projekte tiriant Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy
vidutinio ir zemesnio lygio vadovy perdegimg lemiancius veiksnius taip pat bus atsizvelgiama ir |
norg tarnauti Lietuvos kariuomengje ir uzimti pareigas j kurias karys yra paskirtas. Kalbant apie
tarnybg Lietuvos kariuomengje, profesinés karo tarnybos kariai ja vykdo savo noru pasiraSydami
terminuotg karo tarnybos sutart] s u Lietuvos kariuomene. Tai reiskia, kad karys nustatytam laikui
jsipareigoja vykdyti sutartyje numatytus reikalavimus ir vykdyti jam patikétas pareigas ir funkcijas.
Zinoma, Lietuvos kariuomenés kariai turi teise prasyti nutraukti profesinés karo tarnybos sutartj savo
iniciatyva nepraéjus sutartyje numatytam terminui, taciau tik tokiais atvejais, kuomet jy priezastys
atitinka Krasto apsaugos ministro tvarkoje numatytas svarbias priezastis (Lietuvos Respublikos
krasto apsaugos sistemos organizavimo ir karo tarnybos jstatymas, 37 str., 1998). Perzvelgus Krasto
apsaugos ministro tvarkg dél profesinés karo tarnybos nutraukimo kario iniciatyva prie§ termino
pabaiga, pastebétina, kad paprastas noro nebuvimas tarnauti Lietuvos kariuomenéje néra laikoma
svarbia priezastimi, dél kurios karys gali nutraukti profesinés karo tarnybos sutartj (Profesinés karo
tarnybos nutraukimo kario iniciatyva prie§ terming tvarkos apraSas, 2012). D¢l Sios jstatyminés
nuostatos darytina iSvada, kad kariai Lietuvos kariuomeng¢je netek¢ noro tarnauti nutraukti profesinés
karo tarnybos anksciau nustatyto termino negali. Taip pat Lietuvos kariuomengje kariai grieztai
vykdo jsakymus, o atsakomybé uz jy nevykdyma yra numatyta ir Lietuvos Respublikos
baudziamajame kodekse (Lietuvos Respublikos baudziamasis kodeksas, 2000). Kariai j savo
vykdomas pareigas taip pat yra skiriami jsakymu, o ne savo laisva valia pasirenkant pozicija, kurioje
karys nori tarnauti (Lietuvos Respublikos krasto apsaugos sistemos organizavimo ir karo tarnybos
jstatymas, 33 str., 1998). AtsiZvelgiant j tai, kad kariai | savo pareigas yra skiriami jsakymu, darytina
iSvada, kad ] kario asmeninius norus siekti vienokios ar kitokios karjeros krypties Lietuvos
kariuomenéje gali biiti neatsizvelgiama. Kaip jau buvo minéta anks¢iau, tyrimais yra atskleista, kad
darbuotojai, kurie nuoSirdziai mégsta savo darba perdegima patiria reciau uz tuos, kurie dirba savo
darbg dél pragyvenimo (Wang et al., 2013). Remiantis §io tyrimo rezultatais ir pritaikant § tyrima
Lietuvos kariuomenei, norg arba nenorg tarnauti kariuomenéje karys gali prarasti dél savo asmeniniy
priezasc¢iy ar jsitikinimy, arba dél netinkamo paskyrimo ] pareigas. Kadangi tiek pirmu, tiek antru
atveju kario pasirinkimo laisvé toliau testi karing tarnybg yra apribota, karys tolimesne tarnybg arba
tarnybos epizoda gali vykdyti nuoSirdZiai to nenorédamas ir konkretaus darbo nemégdamas.
Remiantis Siuo tyrimu ir dokumentais bei faktais darytina i§vada, kad kariai gali nemeégti savo darbo
del paskyrimo ] jam nepatinkancias ar nenorimas pareigas bei dél ribotos galimybés nutraukti
profesinés karo tarnybos sutart;.

Apibendrinant, Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégose tarnaujantiems zemesnio ir vidutinio lygio
vadovy perdegimui jtaka gali daryti darbo kriivis, autonomiskumas, vaidmens konfliktas, emocinis
darbas, materialiniai resursai, vertybiniai skirtumai, teisingumas, amzius, lytis, iSsilavinimas ir
Seimyniné padétis, bei mégstamo darbo atlikimas.

Anksciau buvo aptarta profesinio perdegimo samprata, kilmés teorijos, perdegimo dimensijos ir
perdegimg salygojantys veiksniai. Atsizvelgiant i anks¢iau apraSytg literatirg, pastebétina, kad
perdegimui jtaka daro tiek organizaciniai, tiek individualiis veiksniai. Autoriai taip pat, tiriant
individualius perdegimg lemiancius veiksnius iSskiria ir didziojo penketo asmens savybiy jtaka
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perdegimui (Angelini, 2023), tadiau $iame tyrime tai nebus tiriama. Zemiau bus pateikiami
apibendrinti perdegimui jtakg darantys veiksniai. Remiantis §ia informacija ir praé¢jusiame skyriuje
apraSytais perdegimo veiksniais, kurie yra aktualGs tyrimo objektui — Lietuvos kariuomenés

Sausumos pajégy Zemesnio ir vidutinio lygio vadovams, buvo sudarytas sekantis teorinis modelis (6
paveikslas).

ORGANIZACINIAI VEIKSNIAI

Darbo Kriivis
Autonomiskumas
Emocinis darbas
Socialiné parama

Resursai
Vaidmens konfliktas
Vertybiniai skirtumai
Teisingumas

INDIVIDUALUS VEIKSNIAIL

AmZius
Lytis
Issilavinimas
Seimyniné padétis
Asmeniné motyvacija darbe

6 pav. Teorinis vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegimg lemianciy veiksniy modelis

Teorinis modelis nurodo, kad remiantis moksline literatiira Lietuvos kariuomenés Sausumos pajegy
vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegimui ir jo emocinio iSsekimo, depersonalizacijos ir
sumazéjusio asmeniniy pasiekimy suvokimo dimensijoms teigiamg arba neigiama jtaka daro
organizaciniai ir individualiis veiksniai.
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3. Vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegimg lemianciy veiksniy tyrimo metodologija

Sio tyrimo metu siekiant tinkamai iSanalizuoti zemesnio ir vidutinio lygio vadovy perdegimo
veiksnius Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégose, buvo atliktas empirinis tyrimas.

Empirinio tyrimo tikslas — istirti Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy vidutinio ir Zemesnio lygio
vadovy perdegimg lemiancius veiksnius.

Tam, kad biity pasiektas tyrimo tikslas, buvo iskelti sekantys uzdaviniai:

1. Istirti vidutinio ir Zzemesnio lygio vadovy perdegimo lygj Lietuvos kariuomenés Sausumos
pajégose.

2. Istirti vidutinio ir zemesnio lygio vadovy perdegimg lemiancius veiksnius Lietuvos
kariuomenés Sausumos pajégose.

3. Nustatyti perdegimg lemianciy veiksniy jtakg vidutinio ir zemesnio lygio vadovy perdegimui.

Tyrimo metodai. Siekiant tinkamai iStirti perdegimui jtakg daranc¢ius veiksnius, Siam tyrimui buvo
pasirinkti kiekybiniai tyrimo metodai: anketiné apklausa ir aprasomoji statistin¢ analizé. Siam tyrimui
atlikti buvo sudarytas specialiai tyrimo auditorijai pritaikytas klausimynas. Klausimynu buvo
siekiama surinkti kaip jmanoma daugiau informacijos apie anketoje sickiamus isaiskinti aspektus —
perdegimo lygj ir perdegimui jtakg darancius veiksnius. Pasirenkant tokj tyrimo metoda galima
iSgauti statistiSkai reikSmingg informacija apie tiriamyjy patiriama perdegima ir perdegimui daromg
skirtingy veiksniy jtaka, kuria remiantis galima pateikti konkrecias rekomendacijas apie organizacijos
mikroklimato gerinimg vadovy atzvilgiu ar pasitlyti konkrecius problemy sprendimo variantus.
Informacijai sisteminti buvo pasirinkta statistikos programa SPSS, kuri buvo pasirinkta dél savo
»draugiSkumo vartotojui, ganétinai lengvo duomeny valdymo ir parinkéiy gausos. Naudojantis
programa buvo tiriami visi véliau tyrime aprasomi ir nurodomi statistiniai rodikliai, tarpusavio ry$iai,
koreliacijos koeficientai.

Tyrimo struktiira. Tyrimui atlikti buvo sudaryta anketa. Anketos formavimui buvo remtasi lenteléje
nurodytais Saltiniais (8 lentel¢). Anketa buvo sudaroma teiginiais, respondentui pasirenkant tinkamg
vertinimg duotoje vertinimo skal¢je. Anketg sudaro trys pagrindinés klausimy grupés:

* Perdegimo tyrimas;
* Organizaciniy perdegimo veiksniy tyrimas;
» Individualiy sociodemografiniy veiksniy tyrimas.

8 lentelé. Anketos struktiira (sudaryta autoriaus)

Klausimy grupé Tyrimo objektas Saltiniai Klausimyno teiginiai
Perdegimas Emocinis iSsekimas Sudaryta remiantis 1-22
— Maslach Burnout
Depersonalizacija Inventory (4th Edition),
Asmeniniy pasiekimy 2016
suvokimas
Organizaciniai veiksniai Darbo kraivis Sudaryta remiantis | 23-30, 37-38
Kopenhagos
Vaidmens konfliktas psichosocialiniu 43-46
klausimynu (COPSOQ 1I),
2004
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Socialiné parama Sudaryta remiantis | 34-36, 70-72
Morgeson ir Humphrey
Autonomiskumas darbo dizaino klausimynu | 55-63
(WDQ), 2006
Vertybiniai skirtumai Sudaryta remiantis | 47-50, 73-75
Kopenhagos
Emocinis darbas psichosocialiniu 31-33, 39-42
klausimynu (COPSOQ 1I),
2004
Resursai Sudaryta remiantis | 64-67
Izquierdo & Rios-Risquez,
2012
Teisingumas Sudaryta remiantis | 51-54
Kopenhagos
psichosocialiniu
klausimynu (COPSOQ 1I),
2004
Individualas veiksniai Lytis Sudaryta autoriaus | 76
Amzi remiantis Marchand et al. 77
mz1us 2018; Maslach et al. 2001;
I$silavinimas La Fuente, 2018.. 78
Vadovavimo grandis 79
Seimyniné padétis 80
Asmeniné motyvacija | Sudaryta autoriaus | 68-69
darbe remiantis Wang et al., 2013

Perdegimo lygiui ir perdegimo dimensijy pasireiSkimui nustatyti yra naudojamas C. Maslach (2016)
klausimynas. Siame klausimyne yra tiriamas skirtingy perdegimo dimensijy pasireiskimas
respondentui pagal jy daznj. Sia anketos dalj sudaro 22 teiginiai, kuriais yra matuojamas darbuotojy
emocinis iSsekimas nuo darbinés veiklos, savo klienty arba, Sio tyrimo atZzvilgiu, pavaldiniy
nuasmeninimas, ir savo asmeniniy pasiekimy suvokimo lygj. Sioje tyrimo dalyje respondentai
pasirinkdami vieng 1§ vertinimo skalés varianty paZymi atsakyma, kuris atspindi teiginyje nurodyty
jausmy ar potyriy daznj. Skalé sudaryta Likerto skalés principu, kai ,,0* reiSkia ,,niekada®, ,,1” reiSkia
,kartg per metus ar reciau®, ,,2” reiskia ,,karta per meénesj®, ,,3” reiskia ,kelis kart per ménesj*, ,,4”
reiSkia ,kartg per savaite®, ,,5 reiskia ,kelis kartus per savaitg®, o ,,6” reiskia ,,kiekvieng dieng™.

Kiekvienos dimensijos vertinimui yra sudaryti atskiri teiginiai, kurie anketoje néra parasyti i$ eilés.
Emocinio iSsekimo dimensijai matuoti yra skirti 9 teiginiai (1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20).
Depersonalizacijos dimensijai iSmatuoti yra skirti 5 teiginiai (5, 10, 11, 15, 22). Asmeniniy pasiekimy
suvokimo dimensijai iSmatuoti yra skirti 8 teiginiai (4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21).

Zemiau yra pateikta perdegimui nustatyti naudojamo Maslach Burnout Inventory (MBI-HSS) testo
jver¢iy interpretacija (9 lentelé).

9 lentelé. Perdegimo dimensijy jverciy reikSmeés (sudaryta remiantis Maslach Burnout Inventory, 2016)

Perdegimo dimensija Perdegimo lygis Klausimyno tasky suma
Aukstas 27 ir daugiau

Emocinis iSsekimas Vidutinis Nuo 19 iki 26
Zemas Iki 18
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Aukstas 10 ir daugiau
Depersonalizacija Vidutinis Nuo 6 iki 9

Zemas Iki 5

Aukstas Iki 33
Asmeniniy pasiekimy suvokimas Vidutinis Nuo 34 iki 39

Zemas 40 ir daugiau

Remiantis autore, perdegimo dimensijy jtaka yra interpretuojama atskirai, nesudedant visy trijy
dimensijy ] vieng bendrg perdegimo rezultatg. Emocinio i§sekimo dimensijoje surinkus 26 taskus ir
daugiau, laikytina, kad emocinis iSsekimas yra aukStas, nuo 19 iki 26 taSky suma rodo apie vidutinj
emocinio i$sekimo lygij, o iki 18 tasky rodo zemg emocinio i§sekimo lygj. Depersonalizacijos atveju,
10 ir daugiau tasky — aukstas, nuo 6 iki 9 tasky — vidutinis, o iki 5 tasky — zemas depersonalizacijos
dimensijos pasireiSkimo lygis. Asmeniniy pasiekimy suvokimo dimensijoje perdegimo lygis yra
laikytinas auks$tu surinkus iki 33 taSky, vidutiniu — nuo 34 iki 39 tasky, o zemas — 40 ir daugiau taSky.
Pastarosios dimensijos atzvilgiu, kuo maziau taSky yra surenkama, tuo didesné rizika patirti
sumazejusj asmeniniy pasiekimy suvokima.

Sekancia anketos dalimi yra siekiama iSaiSkinti perdegimui daran¢iy organizaciniy veiksniy jtaka.
Darbo kriivio, vaidmens konflikto, vertybiniy skirtumy, emocinio darbo ir teisingumo veiksniy jtakai
nustatyti buvo formuluojami teiginiai remiantis Kopenhagos psichosocialiniu klausimyno antrgja
versija apie darbing aplinka (COPSOQ II, 2007), kuris yra tobulesné pirmojo klausimyno, isleisto dar
1997 metais versija. Darbo krtivio veiksniui ir jo galimai jtakai iStirti yra naudojami deSimt skirtingy
teiginiy: nuo 23 iki 30 ir nuo 37 iki 38 imtinai. Taip pat, remiantis ta pacia literatiira, buvo sudaryta
anketos dalis, kurie sickiama i3aiskinti vaidmens konflikto pasireiskima darbinéje aplinkoje. Siam
veiksniui i8tirti buvo suformuluoti keturi skirtingi teiginiai: nuo 43 iki 46 imtinai. Tuo paciu
klausimynu remiantis buvo siekiama nustatyti ir vertybiniy skirtumy bei emocinio darbo pasireiskima
darbo vietoje. Vertybiniy skirtumy atzvilgiu buvo sudaryti sekantys teiginiai: nuo 47 iki 50 ir nuo 73
iki 75 imtinai. Emocinio darbo atzvilgiu buvo sudaryti sekantys teiginiai: nuo 31 iki 33 ir nuo 39 iki
42 imtinai. Teisingumas yra paskutinis veiksnys, kuris buvo sudarytas remiantis COPSOQ II
klausimynu. Siam veiksniui nustatyti buvo sudaryti teiginiai nuo 51 iki 54 imtinai. Socialinés paramos
veiksnio pasireiSkimas darbo vietoje buvo matuojamas teiginiais nuo 34 iki 36 ir nuo 70 iki 72 teiginio
imtinai. Sie teiginiai buvo sudaryti remiantis Morgeson ir Humphrey darbo dizaino klausimynu
(WDQ, 2006). Remiantis tuo paciu klausimynu buvo sudaryti ir teiginiai, kuriais yra siekiama
nustatyti autonomiskuma darbo vietoje. Sie teiginiai yra nuo 55 iki 63 teiginio imtinai. Materialiniy
resursy galimo stygiaus veiksnio nustatymui buvo suformuoti teiginiai nuo 64 iki 67 imtinai. Sie
teiginiai buvo sudaryti remiantis ankstesniame skyriuje aptarta literatiira (Izquierdo & Rios-Risquez,
2012). Visy organizaciniy veiksniy jtakai nustatyti skirty teiginiy vertinimo skalé sudaryta remiantis
Likerto skalés principu, kai ,,1* reiskia ,,visiSkai nesutinku®, ,,2” reiskia ,,i§ dalies nesutinku®, ,,3”
reiSkia ,,nei sutinku, nei nesutinku®, ,,4” reiskia ,,i$ dalies sutinku®, ,,5 reiSkia ,,visiSkai sutinku®.

Individualiy veiksniy nustatymui anketoje buvo siekiama nustatyti respondenty lytj (76 anketos
klausimas), amziy (77 anketos klausimas), iSsilavinimg (78 anketos klausimas), vadovavimo grandj
arba uZimamas pareigas (79 klausimas), Seimyning padéti (80 klausimas). Visi Sie klausimai buvo
sudaryti remiantis anksciau aptarta literattra ir jos analize (Marchand et al. 2018; Maslach et al. 2001;
La Fuente, 2018). Taip pat, siekiant nustatyti asmeninés motyvacijos darbe galimg jtaka perdegimui,
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remiantis Wang (2013) atliktu tyrimu, buvo sudaryti du papildomi teiginiai: 68 ir 69. Siy teiginiy
vertinimo skalé buvo sudaryta analogiskai, kaip ir organizaciniy veiksniu, kai ,,1* reiskia ,,visiskai
nesutinku®, ,,2” reiskia ,,i§ dalies nesutinku®, ,,3” reiskia ,,nei sutinku, nei nesutinku®, ,,4” reiskia ,,i$
dalies sutinku®, ,,5” reiSkia ,,visiSkai sutinku®.

Klausimyno patikimumui iSmatuoti buvo naudojama kompiuteriné¢ programa ,,IBM SPSS®. Joje,
buvo atlickamas klausimyno patikimumo tyrimas, kurio rezultatas iSreiSkiamas Kronbacho a.
Vadovaujantis $iuo rodikliu, koeficientas aukstesnis negu 0,500 yra laikytinas patenkinamu, o 1.000
yra geriausias jmanomas rezultatas. Tiriant skirtingy perdegimo veiksniy teiginiy patikimuma, tyrimo
metu buvo nustatyti svyruojantys rezultatai nuo 0,500 iki 0,923. Veiksniy lemianc¢iy perdegima
klausimyno dalies bendras patikimumo rodiklis yra 0,817. Perdegimo klausimyno dalies patikimumo
rodiklis yra 0,739. Viso klausimyno patikimumo rodiklis yra 0,775. Remiantis gautais patikimumo
tyrimo duomenimis ir remiantis tuo, kad gautas rodiklis yra lygus arba didesnis uz 0,5
(0>0,5)(Gaizauskaité ir Mikéné, 2014), darytina iS§vada, kad klausimynas yra patikimas ir tinkamas
naudoti. Detaltis klausimyno patikimumo testo rodikliai pateikiami priede Nr. 2.

Skirtingy perdegimo dimensijy vidurkiai bus dvejopi — teiginiy sumy vidurkiai ir teiginiy jverciy
vidurkiai. Teiginiy sumy vidurkiai bus iSreiSkiami sekanciai: emocinio i§sekimo dimensijoje nuo 0
iki 54, depersonalizacijos dimensijoje nuo 0 iki 30, o asmeniniy pasiekimy suvokimo dimensijoje nuo
0 iki 48, juos interpretuojant taip, kaip nurodyta 9 lenteléje. Teiginiy jverciy vidurkiai bus iSreiSkiami
nuo 0 iki 6.

Skirtingy tyrimo metu tiriamy perdegimo veiksniy lygiui jvertinti buvo remiamasi skirtingy teiginiy
arba veiksniy iSraisky vidurkiais. Tyrimo metu skirtingi veiksniy iSraiskos rodikliy vidurkiai (nuo 1
iki 5) buvo interpretuojami sekanciai:

e nuo 1,00 iki 2,29 — Zemas pasireiSkimo lygis;
e nuo 2,30 iki 3,59 — vidutinis pasireiSkimo lygis;
e nuo 3,60 iki 5,00 — aukstas veiksnio pasireiskimo lygis.

10 lentelé. Pearson koreliacijos koeficiento interpretacija (Bileviciené, 2011)

Koreliacijos koeficientas Interpretacija

Nuo 0,9 iki 1,0 (nuo -0,9 iki -1,0) Labai stipri koreliacija
Nuo 0,7 iki 0,9 (nuo -0,7 iki -0,9) Stipri koreliacija

Nuo 0,4 iki 0,7 (nuo -0,4 iki -0,7) Vidutiné koreliacija
Nuo 0,2 iki 0,4 (nuo -0,2 iki -0,4) Silpna koreliacija

Nuo 0 ik 0,2 (nuo 0 iki -0,2) Labai silpna koreliacija
0 Koreliacijos néra

Tyrimo metu, koreliacija tarp perdegimo ir perdegima lemianciy veiksniy bus matuojama remiantis
Pearson‘o koreliacijos koeficientu. Remiantis Siuo rodikliu, skirtingos jo reikSmés bus
interpretuojamos taip, kaip nurodyta lenteléje (zr. 10 lentele). StatistiSkai reikSmingomis
koreliacijomis bus laikytinos tos, kuriy statistinis reikSmingumas p < 0,05.

Tiriamieji ir tyrimo eiga. Tyrimas buvo atliekamas Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy
péstininky brigadose ,,Gelezinis vilkas“ ir ,,Zemaitija“. Pirmosios brigados atveju, jai pavaldiis yra
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SeSi skirtingi batalionai, antrosios brigados atveju — keturi. Skirtingi brigady batalionai turi jiems
keliamas skirtingas pagrindines uzduotis, kas lemia skirtingy bataliony skirtingg darbo kruvj,
apripinimg ir uzduociy specifika bei bendrg uzimtuma, taciau placigja prasme, visi batalionai vykdo
ta pacia veiklg — rengiasi valstybés ginkluotai gynybai vykdydami karinj rengima. Atsizvelgiant |
organizacing struktiira, kiekviename i§ Siy bataliony vidutiniSkai tarnauja po 102 vidutinio ir
zemesniojo lygio vadovus. Apimant visus 10 skirtingy brigady batalionus, bendras populiacijos arba
visumos nariy skaicius yra 1020. Remiantis tuo ir Paniotto formule buvo apskaiciuotas reikalingas
ankety skaicius:

N 1020
n=5r = Lo =271
t2 (1,96)2

n — reikiamas respondenty skaicius; t — standartinis normalusis pasiskirstymo kvantilis atitinkantis
pasitikéjimo lygi (95 proc.); N — visumos nariy skai¢ius (1020 vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy).

Atlikus skai¢iavimus pagal pateikta formule, buvo nustatyta, jog tam, kad gauti rezultatai buty
statistiSkai reikSmingi, reikalingi bent 271 respondentas. Tam, kad tyrimas biity atlickamas teisétai,
buvo prasomas Lietuvos kariuomenés vado leidimas vykdyti tyrima Lietuvos kariuomenés Sausumos
pajégose. Gavus leidimg, buvo derinami laikai su skirtingy padaliniy vadais dél respondenty
anketavimo. Taip pat, anketa buvo siunciama elektroniniu pastu j visus Lietuvos kariuomenés
Sausumos pajégy batalionus. Anketavimas buvo vykdomas internetiniame puslapyje
www.manoapklausa.lt, apklausg pildant internetu, iSmaniyjy telefony pagalba. Anketavimo
susitikimo atveju, prie§ pradedant anketos pildyma respondentai buvo trumpai instruktuojami apie
tyrimo esm¢, duomeny anonimiSkuma ir apie galimybe klausti klausimy esant neaiSkumams.
Anketavimo sureaguojant j elektroniniu pastu siysta anketos nuoroda, instrukcijos buvo pateiktos
laiSko tekste. IS viso buvo surinkta 281 anketa, pilnai uZpildytos ir naudojamos tyrime buvo 280.
Tyrimas buvo pradétas 2023 m. lapkri¢io 20 d., o baigtas 2023 m. gruodZio 1 d.

Tyrimo etika. Tyrimo metu buvo vadovaujamasi savanorystés ir konfidencialumo principais.
Kiekvienas respondentas prie§ pradedant pildyti klausimyng turéjo teise atsisakyti tai daryti, su kuo
jis buvo supazindintas instruktazo prie§ klausimyng metu. Konfidencialumo principas buvo
realizuotas atsizvelgiant j tiriamos organizacijos pobiidj, d¢l ko nebuvo renkami respondenty vardai,
pavardes, tikslios tarnybos vietos ir kiti organizacijai ar jos nariams galintys pakenkti duomenys.
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4. Vidutinio ir Zemesnio lygio vadovuy perdegima lemianciy veiksniy tyrimo rezultatai ir
diskusija

Siame skyriuje bus analizuojamos tyrimo respondenty sociodemografinés charakteristikos, skirtingi
konstruktai ir jy pasiskirstymas pagal demografines charakteristikas. Pirmiausia bus aptariamas
perdegimo pasireiSkimas tarp respondenty, duomenis apZzvelgiant ir pagal demografines
charakteristikas. Véliau bus aptariamas skirtingy veiksniy pasireiSkimas tarp vadovy, kas taip pat bus
apzvelgiama pagal demografines charakteristikas. Paskutiniame poskyryje bus aptariami perdegimo
dimensijy ir skirtingy perdegimo veiksniy koreliacijos tyrimo rezultatai.

4.1. Empirinio tyrimo respondenty charakteristiky analizé

Tam, kad tyrimas biity kaip jmanoma labiau reprezentatyvus, svarbu iSanalizuoti respondenty
sociodemografines charakteristikas. Siame poskyryje bus trumpai analizuojamos ir aptariamos
respondenty sociodemografinés charakteristikos, kurios yra pateikiamos 11 lenteléje.

11 lentelé. Tyrimo respondenty sociodemografinés charakteristikos

P tiné iSraick
Sociodemografinés charakteristikos Atsakiusiy skaicius roc.en tne israisika nuo
visy respondenty
Lvti Vyras 261 93.2
is
Y Moteris 19 6.8
Iki 25 mety 99 354
.. 26-35 metai 141 50.4
Amzius :
36-45 metai 32 11.4
46 metai ir daugiau 8 2.9
Pagrindinis 12 43
Vidurinis 115 41.1
ISsilavinimas Profesinis 43 15.4
Aukstasis neuniversitetinis 25 8.9
Aukstasis universitetinis 85 30.4
Kuopos vadas/¢ arba jo
pavaduotojas/a (Stabo 66 23.6
skyriaus vir§ininkas/§tabo
. . karininkas)
Vadovavimo grandis — - -
Biirio vadas/é arba jo
. 62 22.1
pavaduotojas/a
Skyriaus Yadas/e arba jo 152 543
pavaduotojas/a
Vieni$as/a 65 23.2
Vedes/Istekéjusi 96 343
Seimyniné padétis ISsiskyres 5 1.8
Naslys 3 1.1
Turiy partnerj/¢ 111 39.6

Remiantis pateikta lentele, matyti, kad tyrime dalyvavo 93,2 proc. vyry ir 6,8 proc. motery. Pagal
amziy respondentai pasiskirsté taip pat nevienodai — iki 25 mety 35,4 proc. respondenty, 26-35 mety
buvo 50,4 proc. respondenty, 36-45 mety buvo 11,4 proc. respondenty, o 46 ir daugiau mety buvo
2,9 proc. respondenty. Pagal iSsilavinimg respondentai taip pat pasiskirsté nevienodai: pagrinding
i$silavinimg yra jgij¢ 4,3 proc. respondenty, vidurinj iSsilavinima yra jgije 41,1 proc. respondenty,
profesinj iSsilavinima jgij¢ yra 15,4 proc. respondenty, aukstajj neuniversitetinj i§silavinimg yra jgije
8,9 proc. respondenty, o aukstaji universitetinj i$silavinimg yra jgije 30,4 proc. respondenty. Pagal
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vadovavimo grandj tyrime 23,6 proc. respondenty buvo kuopy vadai arba jy pavaduotojai (bataliony
Staby skyriy virSininkai ar Stabo karininkai), 22,1 proc. respondenty buvo biriy vadai arba jy
pavaduotojai, o 54,3 proc. apklaustyjy buvo skyriy vadai arba jy pavaduotojai. Pagal Seimyning padétj
respondentai pasiskirste sekanciai: 23,2 proc. apklaustyjy yra vienisi, 34,3 proc. yra vede arba
iStekéjusios, 1,8 proc. yra issiskyre, 1,1 proc. yra nasliai, o 39,6 proc. deklaruoja, kad turi partnerj
(sugyventinj/yra romantiSkuose santykiuose). Apibendrinant sociodemografines respondenty
charakteristikas, pastebétina, kad apklausoje pagal lyt] daugiausiai dalyvavo vyrai (93,2 proc.), pagal
amziy daugiausiai 26-35 mety (50,4 proc.), pagal iSsilavinimg daugiausiai dalyvavo vidurinj
iSsilavinimg jgij¢ asmenys (41,1 proc.), pagal vadovavimo grandj daugiausiai dalyvavo skyriy vadai
arba jy pavaduotojai (54,3 proc.), o pagal Seimynine padét] daugiausiai dalyvavo asmenys turintys
partnerj/e (39,6 proc.).

4.2. Vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegimo tyrimo rezultatai

Perdegimo dimensiju rezultaty vidurkiai. Tam, kad tinkamai ir kaip jmanoma tiksliau biity galima
nustatyti perdegimg lemiancius veiksnius, svarbu iSmatuoti ir iSanalizuoti respondenty perdegimo
lygius skirtingose perdegimo dimensijose. 12 lenteléje yra pateikiami perdegimo dimensijy rezultaty
vidurkiai. 7 paveiksle yra pateikiami perdegimo dimensijy rezultaty vidurkiy pasiskirstymas tyrimo
imtyje procentais pagal pasireiskimo lygi.

12 lentelé. Perdegimo dimensijy vidurkiai

Dimensija Vidurkis Lygis
Emocinis i$sekimas 28,81 Aukstas
Depersonalizacija 11,14 Aukstas

Sumazgjes asmeniniy pasiekimy 29,52 Aukitas

suvokimas

Remiantis pateikta informacija, matoma, kad tiriamojoje organizacijoje tiek emocinio i§sekimo, tiek
depersonalizacijos, tiek asmeniniy pasiekimy suvokimo jverc¢iy vidurkiai rodo, kad visose trijose
dimensijose lygis yra aukstas. Tai leidzia daryti i§vada, kad Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy
vidutinio ir Zemesnio lygio vadovai vidutiniSkai patiria auksta skirtingy dimensijy perdegimo lygj.
Zemiau esantiame paveiksle (Zr. 7 paveikslg) pateikta informacija apie skirtingy perdegimo
dimensijy iSraiSkg procentais visoje imtyje.
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Sumazéjes asmeniniy pasiekimy suvokimas 21.78%
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7 pav. Perdegimo dimensijy jver¢iy lygiy pasiskirstymas visoje imtyje

Emocinio iSsekimo atzvilgiu, matyti, kad 165 respondentams (58,93 proc. apklaustyjy) nustatytas
aukStas emocinio i$sekimo lygis. Vidutinis emocinio iSsekimo lygis nustatytas 52 respondentams
(18,57 proc. apklaustyjy). Zemas emocinio i§sekimo lygis nustatytas 63 respondentams (22,50 proc.
apklaustyjy). Depersonalizacijos dimensijoje aukstas lygis nustatytas 170 respondenty (60,71 proc.
apklaustyjy), vidutinis lygis nustatytas 72 respondentams (25,72 proc. apklaustyjy), Zemas lygis
nustatytas 38 respondentams (13,57 proc. apklaustyjy). Aukstu asmeniniy pasiekimy suvokimu
pasizymi 190 respondenty (67,86 proc. apklaustyjy), vidutiniu — 61 respondentas (21,78 proc.
apklaustyjy), zemu — 29 respondentai (10,36 proc. apklaustyjy). Atsizvelgiant | Siuos rezultatus,
pastebétina, kad daugiau negu pusé vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy patiria stipry emocinj iSsekima
ir depersonalizacija. Taip pat, beveik 70 proc. respondenty jaucia aukSta perdegimo lyg] asmeniniy
pasiekimy suvokimo dimensijoje, kas reiskia, jog Sie respondentai blogai vertina savo pasiekimus
darbe.

Perdegimo dimensijuy teiginiy vidurkiai. Siekiant pateikti i§samius tyrimo rezultatus, toliau yra
analizuojami visy perdegimo dimensijy teiginiy vidurkiai. 13 lenteléje yra pateikiami emocinio
iSsekimo dimensijos teiginiy vidurkiai, 14 lentel¢je yra pateikiami depersonalizacijos dimensijos
teiginiy vidurkiai, o 15 lentel¢je yra pateikiami sumaZzéjusiy asmeniniy pasiekimy suvokimo
dimensijos teiginiy vidurkiai.

13 lentelé. Emociniu i§sekimo dimensijos teiginiy vidurkiai

Skalés teiginys Vidurkis Statistinis nuokrypis
Jauciuosi, kad esu emociskai iSsekes. 3.28 1,673
Jauciuosi iSsekes darbo pabaigoje. 3,98 1,604

Jauciuosi pavarges ryte, dar pries

pradedant darbo dieng. 3,04 1,841
D?rbas ‘su zmone'mls visg dieng 438 1,696
reikalauja daug papildomy pastangy.

Jauciuosi perdeges dél savo darbo. 3,28 1,896
Mano darbas mane erzina. 3,27 1,825
Jauciuosi, lyg dirbu per sunkiai. 3,06 1,851
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TIC.SIOgII’IIS darbas su Zmonémis man 1,95 1,655
kelia per daug streso.

J a}uc1'u, kad nebeturiu jégy ir energijos 2,56 1,905
dirbti savo darba.

Analizuojant emocinio iSsekimo perdegimo dimensijos teiginiy vidurkius, pastebétina, kad
respondentai jauciasi iSseke (3,28), pavarge ryte dar prie§ pradedant darbo dieng (3,04), jauciasi
perdege (3,28), juos erzina jy darbas (3,27) kelis kartus per ménesj. DidZiausias rodiklis pastebétinas
teiginyje, kuriuo respondentai pazymi kaip daznai jie jauciasi, jog darbas su Zmonémis visa dieng
reikalauja daug papildomy pastangy (4,38) — bent kartg per savaite. Taip pat, respondentai jauciasi
iSseke darbo pabaigoje bent kartg per savaite (3,98). Respondentai pazyméjo, kad jauciasi, jog
nebeturi jégy ir energijos dirbti savo darbg karta arba keliskart per ménesj. Tiesioginis darbas su
zmonémis kelia per daug streso (1,95) bent karta per ménesj. Remiantis Siais duomenimis, darytina
iSvada, kad neigiamus jausmus arba emocinj iSsekimg Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy
vidutinio ir Zemesnio lygio vadovai jaucia bent kartg per ménesj arba dazniau. Taciau, remiantis
statistiniais nuokrypiais, darytina iSvada, kad respondentai $iy teiginiy atzvilgiu yra ganétinai
skirtingos nuomones, kas yra tikétina atsizvelgiant j Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy dydj ir
padaliniy skaiciy bei galimg skirtingg vidaus politika ar mikroklimata padaliniuose.

14 lentelé. Depersonalizacijos dimensijos teiginiy vidurkiai

Skalés teiginys Vidurkis Statistinis nuokrypis
Jau.cm,. ka(.i su s.avo .pavaldlnlals 137 1,693
elgiuosi, kaip su objektais.
{ aucu.l, kad tapau maziau jautrus kity 3.29 1,930
zmoniy problemoms.
Jaucu'li k‘ad §is ’ darbas mane daro 3,49 1.916
emociskai atspariu.
Man .nferup1 kas nutiks mano 0.88 1,529
pavaldiniams.
Jz?ucul., kaq pavaldiniai mane kaltina 211 1.812
dél kai kuriy savo problemy.

Depersonalizacijos atzvilgiu, pastebétina, kad respondentai jaucia, jog jy darbas daro juos emociskai
atspariais (3,49) bent kelis kartus per ménesj, kas 1§ esmes, atsizvelgiant | organizacijos veiklos
specifika, nebutinai yra laikytinas neigiamu rezultatu. MaZiau jautris kity Zmoniy problemoms (3,29)
respondentai jauciasi taip pat kelis kartus per ménesj, kas prieSingai negu pastarasis teiginys,
laikytinas labiau neigiamu rezultatu. Respondentai atsaké, jog su savo pavaldiniais elgiasi kaip su
objektais (1,37) arba jiems nertpi, kas nutiks jy pavaldiniams (0,88) kartg per metus ar reciau, kas
laikytina teigiamu rezultatu. Respondentai jaucia, kad jy pavaldiniai kaltina juos dél kai kuriy savo
problemy (2,11) karta per ménesj. Atsizvelgiant | depersonalizacijos teiginiy vidurkius darytina
1Svada, kad organizacijos vidutinio ir Zemesnio lygmens vadovai, turint omenyje organizacijos
specifikg ir veiklos pobiidj, yra pakankamai jautriis savo pavaldiniy atzvilgiu ir stengiasi elgtis
humaniskai. Dél dideliy statistinio nuokrypio rodikliy darytina i§vada, kad respondentai skirtingai
gali vertinti Siuos teiginius dél skirtingy padaliniy skaiciaus ir skirtingg vidaus mikroklimatg Lietuvos
kariuomenés Sausumos pajégy padaliniuose.
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15 lentelé. Sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy suvokimo dimensijos teiginiy vidurkiai

Skalés teiginys Vidurkis Statistinis nuokrypis
L : 0. Kaio ‘audiasi
engvai suprantu, kaip jauciasi mano 4,76 1371
darbo klientai/pavaldiniai
Labai 1 i tvarkausi
abai lengvai tvarkausi su savo 4,05 1,508
pavaldiniy problemomis.
Jauciu, kad teigiamai veikiu kit
vaucu'l, a .elglamal veikiu kity 3.30 1,706
Zmoniy gyvenimus savo darbe.
Jauciuosi energingas. 3,64 1,631
Galiu lengvai sukurti
atpalaiduojandia atmosfera su savo 3,62 1,631
pavaldiniais.
Siuosi Tabai laimi laudziai
Ja}u01uos1 abai a1m1nga§ .g'audzm 335 1,796
dirbdamas su savo pavaldiniais.
AS iekiau d biy dalyk
§ pasiekiau daug svarbiy dalyky 285 1,685
savo darbe.
— Atk
Savo.d.arl?e ramiai su§1tvar au su 3.96 1,648
emocinémis problemomis.

Asmeniniy pasiekimy suvokimo atzvilgiu, pastebétina, kad respondentai lengvai supranta, kaip
jauciasi jy pavaldiniai (4,76) bent kartg per savaite. Kartg per savaite tyrimo dalyviai lengvai tvarkosi
su savo pavaldiniy problemomis (4,05), o kelis kartus per ménesj jauciasi energingi (3,64), gali
lengvai sukurti atpalaiduojancig atmosferg su savo pavaldiniais (3,62) ir ramiai susitvarko su
emocinémis problemomis (3,96). Kelis kartus per ménesj respondentai jaucia, kad teigiamai veikia
kity zmoniy gyvenimus savo darbe (3,30), jauciasi laimingi glaudziai dirbdami su savo pavaldiniais
(3,35), o karta per ménesj jauciasi pasieke daug svarbiy dalyky savo darbe (2,85). Atsizvelgiant |
atskiry teiginiy rodiklius, darytina i§vada, kad organizacijos vadovai jaucia teigiamus jausmus, kurie
yra susij¢ su jy darbo rezultatais vidutiniSkai kartg arba kelis kartus per ménesj. Toks rezultatas yra

VW —

uzduociy) ir aukstus vertybinius reikalavimus.

Perdegimo pagal demografines charakteristikas tyrimo rezultatai. Siekiant iStirti perdegima ir jo
pasireiSkima pagal demografines charakteristikas. 16 lenteléje yra pateikiami tyrimo metu gauti
rezultatai bendrai.

16 lentelé. Perdegimo dimensijy pasireiskimas demografines charakteristikas

E - S T P
Sociodemografinés charakteristikos wmo.clms Depersonalizacija UII.laZ.eJQS asmelfmlq
iSsekimas pasiekimy suvokimas
. Vyras 28,81 11,15 29,45
Lytis :
Moteris 28,68 11,05 30,52
Iki 25 mety 27,55 11,49 29,53
Ami 26-35 metai 31,19 11,03 29,18
s 36-45 metai 23,78 10,96 30,12
46 metai ir daugiau 22,50 9,50 33,00
Pagrindinis 26,75 9,08 29,00
Vidurinis 26,75 11,18 29,66
I8silavinimas Profesinis 30,13 11,02 28,51
Aukstasi
wstasts 27,52 11,56 29,48
neuniversitetinis
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Aukstasis 31,58 11,32 29,62
universitetinis
Kuopos vadas/¢ arba
jo pavaduotojas/a
(Stabo skyriaus 31,16 10,50 31,04
. vir§ininkas/$tabo
Vadovavimo ..
di karininkas)

grandis — - -
Birio vadgs/e arba jo 2730 1151 2833
pavaduotojas/a
Skyrlaus Vad?.S/e arba 28.48 1127 2934
jo pavaduotojas/a
Vienisas/a 29,56 12,01 28,35
Vedes/Istekéjusi 28,43 10,42 29,81

Seimyniné padétis | ISsiskyres 31,40 9,00 31,40
Naslys 32,33 7,66 31,00
Turiy partneri/¢ 28,47 11,45 29,83

Zemiau (Zr. 17, 18, 19, 20, 21 lentelése) yra pateikiami perdegimo vidurkiai pagal demografines
charakteristikas. Tyrimo metu gauti duomenys yra analizuojami ir interpretuojami siekiant iSsamiau
iStirti perdegima lemiancius veiksnius. Pirmiausia bus aptariami perdegimo rodikliai pagal lytj (17
lentelée).

17 lentelé. Perdegimo dimensijy pasireiskimas pagal lytis

Statistinis reikSmi
Perdegimo dimensija Vyras Moteris (pi 01,50151;15 refsfmgumas
Emocinis i$sekimas 28,81 28,68 0,800
Depersonalizacija 11,15 11,05 0,809
Sumare: —
maTElEs - avmeniiit 29,45 30,52 0,695
pasiekimy suvokimas

AukSc¢iau pateiktoje lenteléje matomi skirtingy perdegimo dimensijy surinkty tasky vidurkiai pagal
lytis. Matoma, kad emocinio i§sekimo dimensijoje tiek vyry (28,81), tiek motery (28,68) rezultatai
yra panasis ir reik§mingy skirtumy pastebéta nebuvo. Depersonalizacijos atveju, tarp vyry (11,15) ir
motery (11,05) reikSmingy skirtumy taip pat pastebéta nebuvo. Asmeniniy pasiekimy suvokimo
dimensijoje tarp vyry (29,45) ir motery (30,52) pastebétinas nerySkus skirtumas, taciau néra tiek
reikSmingas, kad biity galima daryti aiSkias iSvadas. Remiantis moksline literatiira, moterys yra labiau
linkusios pranesti apie patiriamus emocinio perdegimo simptomus negu vyrai, o vyrai yra labiau linke
pranesti apie patiriamus depersonalizacijos ir ciniSkumo simptomus (Purvanova & Muros, 2010),
taciau atlikus Mann-Whitney U testa, buvo nustatyta, kad Sie duomenys yra statistiSkai nereikSmingi,
dél ko darytina iSvada, kad lytis néra statistiSkai reikSminga emociniam iSsekimui (p<0,800),
depersonalizacijai (0,809) ir sumazéjusiam asmeniniy pasiekimy suvokimui (0,695). Toliau bus
pateikiami perdegimo rodikliai pagal amZiy (18 lentele).

18 lentelé. Perdegimo dimensijy pasireiSkimas pagal amziy

Perdegimo 46 metaijr | Latistinis
. g" IKi 25 mety 26-35 metai 36-45 metai . reikSmingumas
dimensija daugiau
(p<0,05)
Emocinis i$§sekimas 27,55 31,19 23,78 22,50 0,006
Depersonalizacija 11,46 11,03 10,96 9,50 0,632
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Sumazéjgs asmeniniy
pasiekimy suvokimas

0,586

29,53 29,18 30,12 33,00

Analizuojant perdegimo dimensijy pasireiSkimg pagal amziy, pastebétina, kad emocinio iSsekimo
dimensijoje matoma, jog iki 25 mety respondenty dimensijos tasky vidurkis yra 27,55, 26-35 mety
respondenty — 31,19, 36-45 mety respondenty — 23,78, o 46 ir daugiau — 22,50. Depersonalizacijos
dimensijoje matyti, kad depersonalizacija vadovai su amziumi patiria vis refiau, o asmeninius
pasiekimus suvokia teigiamai su amziumi vis dazniau. Atlikus Kruskal-Wallis testa, buvo nustatyta,
kad statistinis rySys tarp depersonalizacijos (0,632), sumaz¢jusiy asmeniniy pasiekimy suvokimo
(0,586) ir amziaus yra nereikSmingas. StatistiSkai reikSmingas rySys buvo nustatytas tarp emocinio
18sekimo ir amziaus (0,006), kas leidzia daryti iSvadg, kad amzius daro jtakg emociniam iSsekimui.
Toliau bus pateikiami perdegimo rodikliai pagal iSsilavinimg (19 lentelé).

19 lentelé. Perdegimo dimensijy pasireiskimas pagal i$silavinima

. . . Statistinis
Perdegimo Lo . L. e Aukstasis Aukstasis e .
. .. Pagrindinis | Vidurinis | Profesinis R . . .. .. . | reikSmingumas
dimensija neuniversitetinis | universitetinis

(p<0,05)

E —
_MOCIIS 26,75 26,75 30,13 27,52 31,58 0,074
1Ssekimas
Depersonalizacija 9,08 11,18 11,02 11,56 11,32 0,734
Asmeniniy
pasiekimy 29,00 29,66 28,51 29,48 29,94 0,885
suvokimas

Perdegimo dimensijy rezultatai pagal iSsilavinimg yra ganétinai skirtingi. Emocinio i$sekimo
dimensijoje, maziausiai perdegimg jaucia pagrindinj (26,75) ir vidurinj (26,75) iSsilavinimag igije
vadovai. Aukstaji neuniversitetinj (27,52) iSsilavinima jgij¢ vadovai emocinj iSsekimg patiria labiau.
Dazniausiai emocinj i§sekimg patiria profesinj (30,13) ir aukStaj] universitetinj (31,58) 18silavinima
1gije vadovai, o pastarieji, labiausiai. Depersonalizacijos dimensijoje jverciai pasiskirste sekanciai:
pagrindinj iSsilavinima jgijusiems asmenims vidutiniSkai nustatytas vidutinis depersonalizacijos lygis
(9,08), o vidurinj (11,18), profesinji (11,02), aukstaji neuniversitetinj (11,56) ir aukstaji universitetinj
(11,32) i8silavinimg jgijusiems vadovams - aukStas. Asmeniniy pasiekimy suvokimo dimensijoje
rodikliai yra panaSiis, nes pagrindinj (29,00), vidurinj (29,66), profesini (28,51), aukstaji
neuniversitetinj (29,48) ir aukstaji universitetinj (29,94) iSsilavinimg jgijusiems vadovams
vidutiniSkai yra nustatytas aukstas perdegimo lygis Sioje dimensijoje. Remiantis moksline literatiira,
aukstesn; i8silavinimo laipsnj turintys darbuotojai dazniau patiria perdegimg (Maslach et al. 2001),
kas §io tyrimo metu matyti emocinio iSsekimo dimensijoje. Atlikus Kruskal-Wallis testg, buvo
nustatyta, kad amzius néra statistiSkai reikSmingas perdegimo dimensijoms. Toliau bus pateikiami
perdegimo rodikliai pagal vadovavimo grandj (20 lentel¢).

20 lentelé. Perdegimo dimensijy pasireiskimas pagal vadovavimo grandj

Kuopos vadas . Skyriaus vadas Statistinis
. . .. . Biirio vadas arba ) Y .
Perdegimo dimensija arba jo . . arba jo reikSmingumas
) jo pavaduotojas )
pavaduotojas pavaduotojas (p<0,05)
Emocinis i$sekimas 31,16 27,30 28,40 0,162
Depersonalizacija 10,50 11,51 11,27 0,440
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A . ek
smer'nnlq pasiekimy 31,04 28,33 29,34 0,143
suvokimas

Emocinio i§sekimo dimensijoje, matyti, kad apzvelgiant perdegimo dimensijy tasky vidurkius visose
vadovavimo grandyse esantys vadovai emocinj i§sekimg patiria panasiai buriy vadai — 27,30, skyriy
vadai — 28,40, o dominuoja kuopy vadai arba jy pavaduotojai ir kiti jiems prilygintini vadovai — 31,16.
Depersonalizacijos dimensijoje matyti, kad vidutiniskai tiek kuopy vadai ar jiems prilyginti vadovai
(10,50), tiek buriy vadai (11,51), tiek skyriy vadai (11,27) depersonalizacijos dimensijoje turi
pana$ius vidurkius. Asmeniniy pasiekimy dimensijoje pagal vidurkio rodiklj savo asmeninius
pasiekimus vertina maziausiai biiriy vadai arba jy pavaduotojai (28,33), Siek tiek geriau savo
asmeninius pasiekimus darbe vertina skyriy vadai arba jy pavaduotojai (29,34), o auksSc¢iausiu
vidurkiu pasizyméjo kuopy vadai arba jy pavaduotojai bei jiems prilyginti vadovai (31,04). Remiantis
Siame grafike pateiktais duomenimis, pastebétina, kad nors kuopy vadai jauciasi emocisSkai iSseke
dazniausiai, taciau savo darbo pasiekimus vertina geriausiai. Atlikus Kruskal-Wallis testa, buvo
nustatyta, jog statistiSkai reik§mingo rysio tarp vadovavimo grandies ir perdegimo dimensijy néra.
Toliau bus pateikiami perdegimo rodikliai pagal Seimyning padétj (21 lentelé).

21 lentelé. Perdegimo dimensijy pasireiSkimas pagal Seimyning padétj

Perdegimo Turiu Statistinis

. & .. VieniSas | Vedes/iStekéjusi | ISsiskyres/usi | NaSlys/é . reikSmingumas
dimensija partneri/e

(p<0,05)

E —
_MOCIS 29,56 28,43 31,40 32,33 28,47 0,871
i$sekimas
Depersonalizacija 12,01 10,42 9,00 7,66 11,45 0,166
Asmeniniy
pasiekimy 28,35 29,81 31,40 31,00 29,83 0,801
suvokimas

Analizuojant perdegimo dimensijy pasireiSkimo vidurkius pagal Seimyning padét] (zr. 12 lentele),
buvo gauti Sie rezultatai. Emocinio iS§sekimo dimensijoje matyti, kad Zemiausi vidurkiai ir emocinj
1§sekima reciausiai patiria vede/iStekéjusios (28,43) respondentai/és ir turintys partnerj/¢ respondentai
(28,47). Siek tiek dazniau emocinj i§sekima patiria vieni§i vadovai (29,56), o labiausiai emocinj
1Ssekima patiria iSsiskyre (31,40) arba tape¢ nasliais (32,33) vadovai. Depersonalizacijos dimensijoje,
pagal pateiktus tyrimo rezultatus matyti, kad maziausiai depersonalizacijg jaucia nasliai/és (7,66) arba
18siskyre/usios (9,00) vadovai/és. AukStas depersonalizacijos lygis nustatytas turintiems partneri/¢
(11,45) arba vedusiems/iStekejusioms (10,42) vadovams/éms. AuksSCiausi depersonalizacijos
rodikliai yra pastebimi vieniSiems vadovams (12,01). Asmeniniy pasiekimy suvokimo dimensijoje
pastebétina, kad savo darbo pasiekimus geriausiai vertina iSsiskyre/usios (31,40) ir nasliai/és (31,00),
Siek tiek prasciau — vede/iStekéjusios (29,81) arba turintys partneri/e (29,83) vadovai/és. Prasciausiai
savo darbo pasiekimus vertina vieni$i (28,35) Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy vidutinio ir
zemesnio lygio vadovai. Atlikus Kruskal-Wallis testg, buvo nustatyta, kad Seimyniné padétis neturi
reikSmingo statistinio ry$io su perdegimo dimensijomis.

Apibendrinant tyrimo metu gautus rezultatus, pastebétina, kad Lietuvos kariuomenés Sausumos
pajégu vidutinio ir Zemesnio lygio vadovai vidutiniskai visose perdegimo dimensijose patiria auksta
perdegimo lygj. Perdegima analizuojant sociodemografiniy charakteristiky atZvilgiu, pastebétina, kad
reikSmingy skirtumy tarp ly¢iy nei vienoje perdegimo dimensijoje nebuvo. Amziaus atzvilgiu,
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pastebétina, kad amziui didéjant, vadovy asmeniniy pasiekimy suvokimas didé¢ja, depersonalizacija
mazéja, o emocinis iSsekimas iki 26-35 mety amziaus auga, pastarojoje grupéje pasiekia auksc¢iausia
reikSmeg, ir bégant laikui po truputj mazéja. ISsilavinimo atzvilgiu pastebétina, kad emocinio iSsekimo
dimensijoje aukSc¢iausias rodiklis yra tarp aukstajj universitetinj i$silavinimg turin¢iy respondenty, o
Zemiausias — tarp pagrindinj ir vidurinj iSsilavinimg turinéiy respondenty. Depersonalizacijos
rodikliai maziausi pagrindinj iSsilavinima jgijusiy vadovy tarpe, o visy kity iSsilavinimo lygiy atstovai
depersonalizacijg jaucia panaSiai. Geriausiai savo asmeninius pasiekimus darbe vertina aukstojo ir
vidurinio iSsilavinimo atstovai, o pras¢iausiai — pagrindinj iSsilavinima jgij¢. Pagal vadovavimo
grand]j, pastebétina, kad labiausiai emocinj iSsekimg jaucia kuopy vadai arba jiems prilygintini
vadovai, o biiriy ir skyriy vadai arba jy pavaduotojai emocinj i§sekima uz kuopy vadus jaucia reciau,
taCiau panasiu dazniu tarpusavyje. Depersonalizacijos atzvilgiu pastebétina, kad visy vadovavimo
grandziy atstovy depersonalizacijos rodikliai yra gana panasis, taciau skyriy ir biiriy vadai $ioje
dimensijoje jauciasi perdege labiau, negu kuopy vadai ar jiems prilygintini vadovai. Savo asmeninius
pasiekimus darbe geriausiai vertina kuopy vadai, Siek tiek pras¢iau vertina skyriy vadai, na, o
zemiausi rodikliai yra biiriy vady arba jy pavaduotojy grandyje. Pagal Seimyning padéti, perdegimas
pasiskirstes sekanciai: emocinj iSsekimg dazniausiai jaucia iSsiskyr¢ arba naSliais esantys
respondentai, Siek tiek reCiau vieniSi respondentai, o reciausiai — vede arba turintys partnerj
respondentai. Depersonalizacijos rodikliai zemiausi tarp nasliy ir i$siskyrusiy respondenty, Siek tiek
aukstesni tarp vedusiy respondenty. O auksciausi rodikliai yra tarp turinCiy partnerj ir vieniSy
respondenty. Asmeninius pasiekimus darbe geriausiai vertina i$siskyre ir nasliai, o prasciausiai —
vieni§i respondentai. Statistinio reikSmingumo atzvilgiu, pastebétina, kad demografinés
charakteristikos 1§ esmés nepasizymi reikSmingu statistiniu rySiu su perdegimo dimensijomis,
1$skyrus ry$i tarp amziaus ir emocinio iS§sekimo. D¢l Sios priezasties darytina iSvada, kad visos,
iSskyrus pastarosios paminétos, demografinés charakteristikos néra susijusios su perdegimo
dimensijomis.

4.3. Perdegimo veiksniy pasireiSkimo rezultatai

Siame poskyryje bus aptariami teorinéje projekto dalyje idskirty ir tyrime tirty perdegimo veiksniy
pasireiSkimas respondentams. Tai yra svarbu aptarti ir iSanalizuoti tam, kad tinkamai jvertinti, kokie
veiksniai keliantys perdegima vadovams pasireiSkia labiausiai, o kurie maziausiai. Veiksniy vidurkiy
rezultatai bus interpretuojami taip, kaip yra nurodyta projekto 3 skyriuje. Pirma, bus aptariamas
skirtingy veiksniy pasireiSkimo bendras vidurkis (22 lentelé).

22 lentelé. Perdegimo veiksniy pasireiSkimo jveréiy vidurkiai

Veiksnys Vidurkis Statistinis nuokrypis
Darbo kruvis 3,70 0,691
Vaidmens konfliktas 3,48 0,880
Socialiné parama 3,56 0,856
Autonomiskumas 3,07 0,869
Vertybiniai skirtumai 3,10 0,543
Emocinis darbas 3,80 0,684
Teisingumas 3,10 0,859
Resursai 2,98 0,996
Asmeniné motyvacija 3,56 1,140
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Apzvelgiant visy Siame projekte matuoty perdegimo veiksniy pasireiSkimo lygj, matyti, kad
aukSciausi jverciai yra darbo kriivio ir emocinio darbo veiksniuose. Tai rodo, kad respondentai jaucia,
jog ju darbo kruvis yra per didelis, negu jie gali jvykdyti. Emocinio darbo aukstas rodiklis rodo, kad
darbuotojai daznai susiduria su situacijomis, kuriose reikalingi dideli emociniai resursai. Socialinés
paramos, autonomiskumo, vertybiniy skirtumy, teisingumo, materialiniy resursy ir asmeninés
motyvacijos rodikliai yra vidutiniski, taciau ne zemi ir taip pat reikalauja démesio. Pastebétina, kad
resursy, kaip veiksnio, jvertis Zemiausias, taciau $io veiksnio atzvilgiu pagal teiginius pageidautinas
kuo aukstesnis rezultatas. Statistinio nuokrypio atzvilgiu, pastebétina, kad respondentai i§ esmés buvo
panagios nuomongs atsizvelgiant j veiksniy vidurkius. Zemiau bus aptariamas kiekvienas perdegima
keliantis veiksnys ir jo pasireiSkimas atskirai.

Perdegimg lemianciy veiksniy teiginiy vidurkiai. Siekiant pateikti i§samius tyrimo rezultatus,
toliau yra analizuojami visy perdegima lemianciy veiksniy teiginiy vidurkiai. 23 lenteléje pateikiami
darbo kriivio teiginiy vidurkiai.

23 lentelé. Darbo kriivio veiksnio teiginiy pasireiskimo jverciy vidurkiai

Teiginys Vidurkis Statistinis nuokrypis

Darbingje veikloje mano uzduotys susikaupia, iki

ST . 3,01 1,187
kol galiu jas jvykdyti.
Neturiu laiko jvykdyti visy darbo uzduociy. 3.2 1281
AS nespéju jvykdyti darbo uzduociy. 2,85 1,194
AS turiu dirbti greitai. 3,86 0,995
Darbo metu man reikia sekti, kontroliuoti daug 427 0.963
dalyky.
Mano darbas reikalauja atsiminti daug dalyky. 4,52 0,794
Mano darbas reikalauja generuoti naujas idéjas. 3.94 1,021
Mano ' darbas reikalauja priimti sudétingus 3.99 0.900
sprendimus.
AS dirbu dideliu tempu visa darbo diena. 3.62 0.976
Man reikia dirbti dideliu tempu. 3,75 0,988

Darko kriivio atzvilgiu, auksti teiginiy vidurkiai rodo, kad darbo krivis yra didelis. Tarp darbo kriivio
tyrimo teiginiy, pastebétina, jog didziausi rodikliai rodo, kad tiriami vadovai jaucia, jog jy darbas
reikalauja atsiminti daug dalyky (4,52) ir jiems reikia sekti ir kontroliuoti daug dalyky (4,27). Likusiy
teiginiy atzvilgiy, paminétina, kad daZnas vadovas jaucia, jog turi dirbti greitai (3,86), generuoti
naujas idéjas (3,95), priimti sudétingus sprendimus (3,99), darbinéje veikloje darbo uzduotis atlieka
dideliu tempu visg darbo dieng (3,62) ir tai jiems daryti reikia (3,75). Visy Siy teiginiy jverciy
vidurkiai yra laikytini aukstais. Dél uzduociy susikaupimo (3,01), laiko stokos (3,22) ir nesusp¢jimo
1vykdyti visy darbiniy uzduociy (2,85), jverc¢iy vidurkiai rodo, kad pasireiSkimo lygis yra vidutinis.
Pastebétina, kad tarp darbo kriivio veiksnio teiginiy néra teiginiy, kuriy pasireiskimo lygis biity

zemas. Toliau bus pateikiami vaidmens konflikto teiginiy pasireiSkimo vidurkiai (24 lentel¢).

24 lentelé. Vaidmens konflikto veiksnio teiginiy pasireiskimo jverciy vidurkiai

Teiginys Vidurkis Statistinis nuokrypis

Mano darbe reikia daryti dalykus, kurie gali bati
nepriimtini kai kuriems Zzmonéms. 3,64 1,098
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Mano darbe i§ mangs reikalauja priestaringy 3,00 1225
dalyky.

Darbe turiu atlikti uzduotis, kurias galéciau atlikti

kitaip, negu i§ mangs reikalaujama. 3,78 0,999
AS turiu atlikti nesvarbias/nereikalingas uzduotis. 3.53 1230

Vaidmens konflikto veiksnio auksti rodikliai rodo, kad vadovai darbo vietoje susiduria su savo
vaidmens konfliktu, ne visada supranta ar sutinka su organizacijoje naudojamais darbo metodais.
Auksciausi rodikliai yra teiginiuose, kuriuose vadovai nurodo, kad jy darbe yra reikalinga atlikti
uzduotis, kurias galéty atlikti kitaip, negu i$ jy yra reikalaujama (3,78) ir, kad jy darbe reikia daryti
dalykus, kurie gali biiti nepriimtini kai kuriems zmonéms (3,64). Vidutiniu pasireiSkimo lygiu
pasizymi teiginiai, kuriuose respondentai nurodé, kad jy darbe reikia atlikti nesvarbias arba
nereikalingas uzduotis (3,53) ir tai, kad jy darbe i§ jy yra reikalaujama priestaringy dalyky (3,00).
Toliau bus pateikiami socialinés paramos veiksnio teiginiy jverciy vidurkiai (25 lentelé).

25 lentelé. Socialinés paramos veiksnio teiginiy pasireiSkimo jverc¢iy vidurkiai

Teiginys Vidurkis Statistinis nuokrypis
Mano tiesioginis vadovas iSklauso mano 3,68 1,190
problemas.
Mano tiesioginis vadovas man padeda ir mane
paremia darbinéje veikloje. 3,60 1,193
Mano tiesioginis vadovas kalbasi su manimi apie
tai, kaip man sekasi vykdyti uzduotis. 3,50 1,200
AS gaunu pagalbg ir paramg i savo kolegy. 3,81 1,026
Mano kolegos noriai klausosi apie mano 3.29 1,074
problemas.
AS kglbu su savo ko!egomls apie tai, kaip man 3,53 1,057
sekasi vykdyti uzduotis.

Socialinés paramos veiksnio atzvilgiu, pastebétina, kad auksti teiginiy vidurkiai rodo, kad vadovai
jaucia paramg i§ kolegy ir auksStesniy vadovy. Respondentai nurod¢, kad gauna pagalbg ir paramg i$
savo kolegy (3,81), jy tiesioginis vadovas iSklauso jy problemas (3,68) ir padeda, bei paremia juos
darbin¢je veikloje (3,60). Visy Siy teiginiy pasireiSkimo lygis yra auksStas, kas yra dziuginantis
rezultatas. Vidutinis pasireiSkimo lygis pastebétinas teiginiuose, su kuriais vadovai nurodo, kad jy
tiesioginis vadovas kalbasi su jais apie tai, kaip jiems sekasi vykdyti uzduotis (3,50), o jy kolegos
noriai klausosi apie respondenty problemas (3,29), bei su kolegomis gali pasikalbéti apie tai, kaip
jiems sekasi vykdyti uzduotis (3,53). Toliau bus pateikiami autonomiskumo teiginiy jverc¢iy vidurkiai
(26 lentele).

26 lentelé. Autonomiskumo veiksnio teiginiy pasireiSkimo jver¢iy vidurkiai

Teiginys Vidurkis Statistinis nuokrypis
Da.rb.e galiu savarankiskai planuoti savo uzduociy 2,80 1223
atlikimo grafika.
Dgrbe gavhu sqvaranklskal nuspresti kokia tvarka 3.05 1242
atlieku uzduotis.
Darbe galiu savarankiskai planuoti kaip atlikti 3.00 1166

savo uzduotis.
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Dvarbe turiu galimybe priimti sprendimus atliekant 3,51 0.955
uzduotis.

Darbe wgal.lu daug  sprendimy  priimti 3.07 1124
savarankiskai.

Darbe esu jgalintas priimti  sprendimus

pakankamai savarankiskai. 3,11 1,029
Darbe galiu savarankiSkai pasirinkti metodus ir

budus, kuriais atlieku uzduotis. 3,21 1,045
Darbe gaunu pakankamai galimybiy

nepriklausomai ir laisvai atlikti darbo uzduotis. 2,94 1,035
Darbe gahu pats nuspresti, kaip atliksiu savo 3.00 1,052
darbo uzduotis.

Autonomiskumo veiksnio auksti teiginiy rodikliai rodo tai, kad vadovai jauciasi pakankamai
autonomiski ir galintys priimti sprendimus savo darbovietéje. Atsizvelgiant | tai, kaip respondentai
jvertino $io veiksnio teiginius, matyti, kad visi jy pasireiskia vidutiniskai. Visy teiginiy vidurkiai yra
ganétinai panasiis, taciau iSsiskiria auk$¢iausig ir Zemiausig vidurk] turintys teiginiai. AukSciausias
vidurkis nustatytas teiginyje, kuriame vadovai nurodo, kad darbe turi galimybe¢ priimti sprendimus
atliekant uzduotis (3,51), o zemiausias vidurkis nustatytas teiginyje, kuriame vadovai nurodo, kad
darbe gali savarankiskai planuoti savo uzduociy grafika (2,80). Svarbu pabrézti, kad atsizvelgiant |
organizacijos veiklos pobiid] ir specifika rezultatas néra stebinantis, taciau tai nereiskia, kad tai yra
toleruotina ar priimtina. Interpretuojant Sio veiksnio teiginiy rezultatus, galima daryti prielaida, kad
skirtinguose kariniuose vienetuose skirtingi vadovai taikydami skirtingus vadovavimo-lyderystés
stilius, gali nevienodai jgalinti sau pavaldzius vadovus veikti autonomiskai. Toliau bus aptariami
vertybiniy skirtumy teiginiy jverciy vidurkiai (27 lentele).

27 lentelé. Vertybiniy skirtumy veiksnio teiginiy pasireiskimo jverciy vidurkiai

Teiginys Vidurkis Statistinis nuokrypis

Kariai pasitiki vieni kitais. 3,23 0,983
Vadai ' pasitiki savo pavaldiniais dél darbo 3.00 1,049
kokybés.

AS pasitikiu informacija gauta i§ savo vady. 3,60 1,099
AS galiu isreiksti pozitirj ir nuomone. 3.44 1,184
Kariai nenutyli informacijos vieni nuo kity. 274 1,037
Kariai nenutyli informacijos nuo vadovy. 2,54 1,083
Vadai nenutyli svarbios informacijos nuo savo 3.17 1,160

pavaldiniy.

Vertybiniy skirtumy veiksnio atzvilgiu, pabréztina, kad auksti Sio veiksnio vidurkiai reiskia tai, kad
vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy ir auksStesniy vadovy vertybés i§ esmés sutampa, o tarpusavio
santykiai yra gristi pasitikéjimu ir abipusiu supratimu. Pastebétina, kad visy teiginiy vidurkiy
pasireiskimo lygis yra vidutinis. ApZvelgiant rezultatus, pazymétina, kad vadovai daugiausiai pasitiki
informacija gauta i§ savo vady (3,60), jaucia kad gali iSreiksti savo poziiir] ir nuomong (3,44), bei
jaucia, kad kariai pasitiki vieni kitais (3,23). Kiek Zemesni rodikliai pastebimi prie teiginiy, kuriais
vadovai nurodo, kad organizacijos vadai pasitiki savo pavaldiniais d¢l darbo kokybés (3,00), o kariai
(2,74) yra labiau linke nutyléti informacijg vieni kity. Vadai informacijg nuo savo pavaldiniy,
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remiantis duomenimis, nutyli maZiau (3,17). Zemiausias rodiklis pastebétinas teiginyje, kuriame
respondentai nurodo, kad respondentai yra link¢ nuslépti informacija nuo savo vadovy (2,74).
Autoriaus subjektyvia nuomone, atsizvelgiant j organizacijos pobudj ir veiklos specifika, tyrimo
rezultatai yra netoleruotini ir reikalauja konkreciy veiksmy siekiant padidinti Siuos rodiklius. Toliau
bus pateikiami emocinio darbo teiginiy jverciy vidurkiai (28 lentelé).

28 lentelé. Emocinio darbo veiksnio teiginiy pasireiskimo jver¢iy vidurkiai

Teiginys Vidurkis Statistinis nuokrypis
Mano darbe reikia susidurti su emociskai
sudétingomis situacijomis. 3,87 0,973
Mano darbe reikia suprasti kity Zmoniy asmenines 411 0,950
problemas.
Darbe i§ mangs tikimasi, kad su visais elgsiuosi
vienodai, nors taip elgtis nenoriu. 3,38 1,182
Mano darbas yra emociskai sekinantis. 3,94 1,046
AS esu emociskai jsitraukes j savo darbag. 3,85 0,983
Jau01u031, kad darbe turiu slépti savo tikruosius 3,63 1,173
jausmus.
Darbe i$ mangs tikimasi, kad visiems biisiu geras
ir atv1rgs,.nepr1klausoma1 nuo to, kaip jie elgiasi 3,87 1,001
su manimi.

Emocinio darbo veiksnio auksti rodikliai rodo, kad tiriamos organizacijos vadovai savo darbe yra
stipriai emociskai jsitrauke, jauciasi emociskai pavarge, o jy darbas reikalauja papildomy emociniy
resursy. Apzvelgiant emocinio darbo veiksnio teiginius, pastebétina, kad beveik visi i§ jy yra auksto
pasireiSkimo lygio. Vadovai nurodo, kad jy darbe reikia suprasti kity Zmoniy asmenines problemas
(4,11), susidurti su emociSkai sudétingomis situacijomis (3,87), i$ jy tikimasi, kad jie visiems bus geri
nepriklausomai nuo to, kaip kiti elgiasi su juo (3,87). Taip pat vadovai sutinka, kad jie yra emociSkai
jsitrauke j savo darbg (3,85) ir turi slépti savo tikruosius jausmus (3,63). Zemiausias rodiklis, ta¢iau
pasireiSkimo lygiu esantis vidutiniu, yra nurodantis, kad darbe vadovai su visais turi elgtis vienodai,
nors kartais taip elgtis ir nenoréty (3,38). Pastebétina, kad emocinio darbo veiksnys yra gana stipriai
1SreikStas kity veiksniy atZvilgiu. Tai galima paaiSkinti tuo, kad vidutinio ir Zemesnio lygio vadovai
savo kasdienéje veikloje yra apsupti Zmoniy — pavaldiniy, kolegy ir virSininky, o jy darbas yra
tiesiogiai ir glaudziai susij¢s su tarpusavio bendradarbiavimu, bendravimu ir bendra veikla kolektyve.
Statistinio nuokrypio atZzvilgiu, pastebétina, kad respondentai yra ganétinai panaSios nuomongs §io
veiksnio atzvilgiu, atsakymams daugiausiai svyruojant nuo ,,nei sutinku, nei nesutinku® iki ,,visiskai
sutinku®. Toliau bus pateikiami resursy veiksnio teiginiy jverciy vidurkiai (29 lentele).

29 lentelé. Resursy veiksnio teiginiy pasireiskimo jverciy vidurkiai

Teiginys Vidurkis Statistinis nuokrypis

Darbe turiu pakankamai priemoniy atlikti man

- . . 3,14 1,149
skiriamas uzduotis.
Darbe turiu pakankamai zmogiskyjy resursy atlikti
. . . 2,99 1,199
man skiriamas uzduotis.
Darbe turiu pakankamai materialiniy resursy atlikti 2,96 1,145

man skiriamas uzduotis.
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Darbe turiu pakankamai technikos ir jrangos atlikti

man skiriamas uzduotis. 2,83 1,222

Resursy veiksnio auksti rodikliai rodo, kad vadovai turi pakankamai zmogiSkyjy, materialiniy
resursy, darbo priemoniy ir technikos bei jrangos savo uzduotims vykdyti. Sio tyrimo metu surinkti
duomenys rodo, kad vadovai skirtingai vertina apriipinimg resursais. Nors vidurkiai yra panasis,
pastebétina, kad statistinis nuokrypis rodo, jog respondenty atsakymai svyruoja nuo ,,i§ dalies
nesutinku“ iki ,,i§ dalies sutinku®. Tai galima paaiSkinant tuo, kad skirtingi organizacijos padaliniai
yra skirtingai apriipinti materialiniais ir ZzmogiSkaisiais resursais. Toliau bus pateikiami teisingumo
teiginiy jverciy vidurkiai (30 lentelé).

30 lentelé. Teisingumo veiksnio teiginiy pasireiskimo jverciy vidurkiai

Teiginys Vidurkis Statistinis nuokrypis
Dflrbe . VIFII.Q ‘ konfliktai sprendziami 3.10 1,057
teisingai/sgziningai.
Kariai yra vertinami, kai gerai atlieka savo darba. 337 1263
Kariy pasitilymus vadai vertina rimtai. 327 1,028
Dzir.blo u;duotys pagal kiekybe¢ yra paskirstomos 2,67 1,146
sgziningai.

Teisingumas, kaip veiksnys, gali buti priskirtinas ir vertybiniy skirtumy veiksniui, taciau norint gauti
tikslesnius duomenis apie teisinguma organizacijoje, veiksnys buvo is$skirtas. Auksti Sio veiksnio
rodikliai rodo, kad vadovai jaucia, jog su jais yra elgiamasi sgziningai ir teisingai. IS esmés, visy §io
veiksnio teiginiy atzvilgiu respondenty nuomonés i$siskyré ir svyravo nuo ,,i$ dalies nesutinku* iki
,,1$ dalies sutinku®. Tai galima paaiskinti tuo paciu, kad organizacijoje yra daug kariniy vienety, kuriy
vadovai taiko skirtingus vadovavimo principus ir skirtingai suvokia teisingumg. Toliau bus
pateikiami individualaus veiksnio — asmeninés motyvacijos darbe teiginiy jverciy vidurkiai (31
lentelé).

31 lentelé. Asmeninés motyvacijos darbe veiksnio teiginiy pasireiskimo jverciy vidurkiai

Teiginys Vidurkis Statistinis nuokrypis
AS mégstu savo darba. 3,58 1,180
Man patinka vykdyti mano pareigas. 3,56 1,231

Asmeninés motyvacijos veiksnio auksti rodikliai rodo, kad vadovai yra motyvuoti ir mégsta savo
darba, kas mazina tikimybe patirti perdegima. Respondenty atsakymai Sio veiksnio atzvilgiu taip pat
1§siskyre ir svyruoja nuo ,,1§ dalies nesutinku” iki ,,i§ dalies sutinku”. Tai reiSkia, jog dalis vadovy
Siuo metu vykdo nepageidaujamas pareigas arba visai nemégsta tarnybos Lietuvos kariuomenés
Sausumos pajégose.

Perdegimg lemianciy veiksniy vidurkiai pagal demografines charakteristikas. Svarbu aptarti
perdegimg kelianciy veiksniy pasireiSkima pagal demografines charakteristikas. Toliau, 8, 9, 10, 11
ir 12 paveiksluose aptariami veiksniy vidurkiai pagal lytj, amziy, iSsilavinima, Seimyning padét] ir
vadovavimo grandj.

56



Asmening Moty Vaciia 327
Resursai |3 86 >-19
Teisingumas | 3 13
Emocinis darbas e 2
Verty biniai skirtumai | R Y%
Autonomiskumas |3 18
Socialine parama | 3087
Vaidmens konfliktas |
Darbo krivis | — 314

B Moteris M Vyras

8 pav. Perdegimo veiksniy pasireiSkimas pagal lytis

Analizuojant perdegimo veiksniy pasireiSkima pagal lytis, bendrgja prasme matyti, kad beveik
visuose veiksniuose rezultatai yra labai panaSus. Didesni skirtumai matyti teisingumo veiksnyje,
kuomet vyrai mano, kad organizacijoje teisingumas egzistuoja labiau, negu moterys. Emocinio darbo
atzvilgiu matyti, kad moterys yra labiau jsitraukusios j savo darba emociskai, negu vyrai. Kiti
rodikliai, kaip buvo minéta anksciau, didesniais skirtumais tarp ly¢iy nepasizymi. Toliau bus
aptariami perdegimo veiksniy pasireiSkimo jverciy vidurkiai pagal amziy (9 paveikslas).

Asmeniné motyvacija [IIIIISIGEENNEEIN 0o 4.25
Resursai  [INEESHENNN2ISNEI03 3.50
Teisingumas  INNENEISHZENR2I9SIN NS0 3.53

Emocinis darbas I EEESHGEEENEIE7sg. 3.98
Vertybiniai skirtumai IS0 s 3.00
Autonomiskumas  INESIIEEENNEI0ZNNNEE0N 3.20
Socialiné parama SN NE0 3.37
Vaidmens konfliktas  [INISEEEENNNSISONEEsIN 3.53
Darbo krivis NSNS sea 3.83

W iki 25 mety M 26-35 metai M 36-45 metai 46 metai ir daugiau

9 pav. Perdegimo veiksniy pasireiSkimas pagal amziy

Pagal amziy, perdegimo veiksniai pasiskirste sekanciai. Darbo kriuvio atzvilgiu, pastebétina, kad
kriivis svyruoja. Maziausig darbo kriivj jaucia jauniausi (3,54) respondentai, o didziausig — 26-35
mety (3,82) ir 46 bei daugiau (3,83) mety respondentai. Vaidmens konflikto atzvilgiu pastebétina,
kad rodikliai yra panaSis tarp respondenty, kurie nurodé, kad jy amzius yra iki 25 mety (3,36) ir 36-
45 mety amziaus (3,35), bei 26-35 mety (3,59) ir daugiau negu 46 mety amziaus (3,53). Socialing
paramg geriausiai jaucia jauniausi (3,71) respondentai, o prasCiausiai — vyriausi (3,37).
Autonomiskumo veiksnio rodikliais remiantis matoma, kad maziausiai autonomiski jauciasi jauniausi
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respondentai (3,04), o labiausiai autonomiski — 36-45 mety amziaus respondentai (3,30). Vertybiniy
skirtumy veiksnyje matyti, kad rodikliai tarp amziaus grupiy yra panasis tarp jauniausiy (3,17) ir 36-
45 mety (3,18) respondenty, bei tarp 26-35 mety (3,04) ir daugiau nei 46 mety amziaus (3,00)
respondenty. Emocinio darbo atveju didziausi rodikliai yra tarp vyriausiy respondenty (3,98), o
zemiausi — tarp 36-45 mety amziaus (3,58) respondenty. Teisinguma labiausiai jaucia vyriausi (3,53)
respondentai, o maziausiai 26-35 mety (2,98) respondentai. Resursais ir jy priecinamumu vykdant
kasdienes uzduotis labiausiai patenkinti vyriausi (3,50) respondentai, 0 maziausiai patenkinti 26-35
mety amziaus (2,84) respondentai. Asmeninés motyvacijos atzvilgiu matyti, kad iki 26-35 mety
amziaus asmeniné motyvacija darbe kiek mazéja, o véliau tik didéja. AukSciausias rezultatas
matomas tarp vyriausiy respondenty (4,25). Toliau bus aptariami perdegimo veiksniy pasireiskimo
iverCiy vidurkiai pagal vadovavimo grandj (10 paveikslas).

Asmeniné motyvacija [IIIIIIEIESSSEEENSIGSI. 3.55
Resursai NSO 205 2.96
Teisingumas [INNIEIEGEGEGSDIENNER7. 3.07
Emocinis darbas [ IEESHOEENEIEs 3.95
Vertybiniai skirtumai SIS 3.01
Autonomiskumas NSNS 3.30
Socialiné parama IIEESEEEEEEISO 3.56
Vaidmens konfliktas  INIEISEONNNNEISSI 3.62
Darbo kravis IS NEIs 0. 3.99

B Skyriaus vadas arba jo pavaduotojas
M Birio vadas arba jo pavaduotojas

Kuopos vadas/é arba jo pavaduotojas (Stabo skyriaus virSininkas arba $tabo karininkas)

10 pav. Perdegimo veiksniy pasireiSkimas pagal vadovavimo grandj

Apzvelgiant perdegimo veiksnius pagal vadovavimo grandj, pastebétini jdomdis, taciau tikétini
rezultatai. Darbo kriivio atZvilgiu matyti, kad kylant pareigoms, darbo kriivis didéja. Vaidmens
konflikto atZvilgiu — taip pat. Socialing parama skirtingi vadovai jaucia panasiai, o autonomiskumas
kylant pareigoms taip pat auga. Vertybiniai skirtumai, kita vertus, kylant pareigoms, nors ir neZymiai,
bet mazéja, o emocinis darbas — didéja. Teisinguma geriausiai jaucia biriy vadai (3,27), o prasciau
skyriy (3,04) ir kuopy vadai (3,07). Resursy atzvilgiu tarp skirtingy vadovy dideliy skirtumy nematyti,
0 asmeninés motyvacijos atzvilgiu, didziausia motyvacija pasizymi biiriy vadai (3,65), o nezymiai
zemesne — skyriy (3,53) ir kuopy vadai (3,55). Toliau bus aptariami perdegimo veiksniy pasireiskimo
iver¢iy vidurkiai pagal iSsilavinimag (11 paveikslas).
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Asmeniné motyvacija [ NENIGEENEEEEEENEGZNEEI. 3.46 345
Resursai [ NNEESEEENE0ON2I72000 7 201 2omam
Teisingumas [ NGNS 3.15  [siozanm
Emocinis darbas [ NSNS 3.92 403
Vertybiniai skirtumai [ N EEZEEIEEE03N 3.13 . 3.02 |
Autonomiskumas [ NEEEEIZ 280 3.06 . 314 |
Socialiné parama [ NNISIGSIEEENNEGEINSEsN 3.58 I 352
Vaidmens konfliktas [ N CEEEEEEE0N 3.57 365
Darbo kravis [ NGRSO e 3.73 398

B Pagrindinis M Vidurinis M Profesinis Aukstasis neuniversitetinis B Aukstasis universitetinis

11 pav. Perdegimo veiksniy pasireiSkimas pagal iSsilavinima

Analizuojant rezultatus pastebétina, kad didesnj darbo kriivj labiau jaucia aukstesnj iSsilavinima
turintys asmenys, negu zemesnj. Vaidmens konflikto pasireiskimas didéja kartu su iSsilavinimo
laipsniu. Socialing paramg labiausiai jaucia pagrindinj (3,69) ir vidurinj iSsilavinima (3,66) igije,
maziau aukstojo iSsilavinimo (3,58) igij¢, o maziausiai profesinj iSsilavinimg igije (3,35).
Autonomiskumas maziausiai jau€iamas pagrindinio iSsilavinimo (2,79) ir profesinio iSsilavinimo
(2,89) atstovy, o labiausiai — vidurinj (3,12) ir aukstajj iSsilavinimg (3,14) jgijusiy. Vertybiniai
skirtumai labiausiai pasireiske tarp pagrindinj iSsilavinima jgijusiy (3,32), o maziausiai tarp profesinj
(3,03) ir aukstajj universitetinj iSsilavinima (3,02) jgijusiy. Emocinis jsitraukimas didéja augant
i$silavinimo laipsniui, o pasitenkinimas resursais — mazéja. Asmeniné motyvacija darbe su aukstesniu
i$silavinimu mazéja. Toliau aptariami perdegimo veiksniy pasireiskimo jveréiy vidurkiai pagal
Seimyning padétj (12 paveikslas).

Asmeniné motyvacija [ I EEIEZNNEE000 316 e
Resursai [ NEEEIIZISSINN2IG0MN 3,66 IEHONN
Teisingumas [ NEEENNSZINNNE2EINT 233 S0
Emocinis darbas [ N EEEEEEZ 2000y 3.95 387
Vertybiniai skirtumai [ I EHEESGNEE200 247 Eam
Autonomiskumas [ EIEEIEINEE7N 229 EoTe
Socialiné parama [ EIEEEENSSONNNSIEEIN 200" IESsN
Vaidmens konfliktas [ NSRS EE0 4.41 . 342
Darbo kravis | N NIEEESZE 202 4.00 - 361

H Vienisas M Vedes/istekéjusi M ISsiskyres/usi Naslys/é W Turiu partnerj/e

12 pav. Perdegimo veiksniy pasireiSkimas pagal Seimyning padétj
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Pagal Seimyning padét] perdegimo veiksniy pasireiSkimas pasiskirstes sekanciai. Darbo kriivis
labiausiai jau¢iamas nasliams ir iSsiskyrusiems respondentams, o turintiems partnerj, vedusiems arba
vieniSiems jauciamas panasiai. Vaidmens konfliktas labiausiai jau¢iamas nasliams, o maziausiai —
iSsiskyrusiems respondentams. Socialiné parama maziausiai jauciama nasliams, o labiausiai
iSsiskyrusiems. AutonomiSkumo atzvilgiu tendencija panasi, kuomet maziausiai autonomiski jauciasi
nasliai, o labiausiai — iSsiskyre respondentai. Vertybiniy skirtumy veiksnys maziausiai pasireiskia
naSliams, o labiausiai iSsiskyrusiems. Likusiems respondentams Sio veiksnio pasireiSkimas yra
panasus. Emociskai labiausiai j darbg yra jsitrauke iSsiskyre respondentai, o maziausiai vienisi.
Teisingumas maziausiai jau¢iamas tarp nasliy, o daugiausiai — tarp iSsiskyrusiy. Resursy stygiy
labiausiai jaucia iSsiskyr¢ respondentai, o maziausiai — nasliai. Asmeninés motyvacijos darbe
atzvilgiu, didZiausia motyvacija pasiZzymi vede respondentai, o0 maziausia — nasliai. Pastebétina, kad
prasteni rodikliai daugelio veiksniy atzvilgiy matomi tarp nasliy arba iSsiskyrusiy respondenty, o
geresni — turin€iy partnerj ar vedusiy.

Apibendrinant, tyrimo metu nustatyta, kad tarp perdegima kelianc¢iy veiksniy labiausiai pasireiske
darbo krtvis ir emocinis darbas, kuriy abu vidutiniSkai pasizyméjo aukstu pasireiskimo lygiu. Like
veiksniai pasizymi vidutiniu pasireiskimo lygiu. Atkreiptinas démesys, kad aukstas veiksnio rodiklis
nebiitinai rodo neigiamg jtaka perdegimui. Detaliam teoriniam veiksniy jtakos perdegimui efekty
paaisSkinimui vadovautis 6 lentele. Pagal sociodemografines charakteristikas, pastebétina, kad ly¢iy
atzvilgiu dideliy skirtumy tarp daugumos veiksniy néra. Skirtumai aptikti tik teisingumo ir emocinio
darbo veiksniuose, kuomet teisinguma labiau jaucia vyrai, o emociskai j darbg labiau yra jsitraukusios
moterys. Pagal amziy respondentams veiksniai pasireiskia skirtingai. Tendencijas galima pastebéti
autonomiskumo veiksnyje, kuomet su amziumi jis didéja, ir teisingumo veiksnyje, kuomet su
amziumi teisingumo jausmas taip pat auga. Kity veiksniy atzvilgiu pasiskirstymas jvairus. Pagal
vadovavimo grandj, perdegimo veiksniai pasireiskia labiau tendencingai. Darbo kriivis, vaidmens
konfliktas, autonomiSkumas, emocinis darbas yra jau€iami ir pasireiSkia labiau vis aukStesnes
pareigas uzimantiems vadovams. Vertybiniai skirtumai, neZymiai, taciau aukS$tesnes pareigas
uzimantiems vadovams pasireiSkia maziau. Socialiné parama ir asmeniné motyvacija yra panasi tarp
skirtingas pareigas uzimanciy, o resursy truksta visiems panaSiai taip pat. Teisingumo jausmag
labiausiai jaucia biiriy vadai, o skyriy ir kuopy vadai ar jiems prilygintini vadovai jj jaucia maZiau,
taciau panasiai tarpusavyje. Pagal i§silavinima, tyrimo metu nustatyta, kad su aukStesniu iSsilavinimu
labiau jauciamas didesnis darbo kriivis ir vaidmens konfliktas. Kity veiksniy atZzvilgiu, pagal
1$silavinimg pasireiSkimas yra pasiskirstes nevienodai. Perdegimo veiksniy pasireiSkimg analizuojant
per Seimyninés padéties charakteristikas, pastebétina, kad veiksniy pasireiSkimas taip pat yra
nevienodai pasiskirstes. Tendencingai veiksniai pasireiskia nasliy ir i$siskyrusiy asmeny rodikliai —
linke i kraStutinumus (arba labai Zemi, arba labai auksti). Kity Seimyniniy padéciy atstovy rodikliai
pasiskirste jvairiai.

4.4. Vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegimo ir ji lemianciy veiksniy sasajos

Siame skyriuje bus aptariamas atliktas skirtingy konstrukty — perdegimo ir jam jtaka daranéiy
veiksniy sgsajos tyrimas. Tyrimas buvo atlieckamas naudojant Pearson‘o koreliacijos koeficienta.
Tyrimo rezultatai bus interpretuojami taip, kaip nurodyta Sio baigiamojo darbo 3 skyriuje, 10
lentel¢je. Pirma, bus atliktas tyrimas sgsajai nustatyti tarp perdegimo ir organizaciniy veiksniy bei
asmeninés motyvacijos darbe. Véliau, bus atliktas tyrimas sgsajai nustatyti tarp perdegimo ir
individualiy veiksniy. Pirma yra pateikiama 32 lentelé, kurioje matomi bendri perdegimo dimensijy
ir veiksniy jverciy vidurkiai bei pasireiSkimo lygis.
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32 lentelé. Perdegimo ir jo veiksniy vidurkiai ir pasireiSkimo lygis

Konstruktas Dimensija/Veiksnys Vidurkis Pasireiskimo lygis
Emocinis i$sekimas 28,81 Aukstas
. Depersonalizacija 11,14 Aukstas
Perdegimas Y — "
Sumazéjes asmeniniy Aukstas
o . 29,52
pasiekimy suvokimas
Darbo kriivis 3,70 Aukstas
Vaidmens konfliktas 3,48 Vidutinis
Socialiné parama 3,56 Vidutinis
Veiksniai. darantvs itak Autonomi$kumas 3,07 Vidutinis
eerl djnilritli arantys jtaka Vertybiniai skirtumai 3,10 Vidutinis
p & Emocinis darbas 3,80 Aukstas
Teisingumas 3,10 Vidutinis
Resursai 2,98 Vidutinis
Asmeniné motyvacija 3,56 Vidutinis

Atliekant tyrimg buvo nustatyta, kad perdegimo dimensijy vidurkiai yra auksti, todél darytina iSvada,
kad tiriamoje organizacijoje perdegimas yra aukStas. Pastebétina, kad vadovaujantis ,,Maslach
Burnout Inventory* (2016), perdegimo, kaip konstrukto bendras balas ar rodiklis néra vedamas, o
rezultatai yra interpretuojami kiekvienos dimensijos atskirai. Atkreipiant démesj ] veiksnius,
pastebétina, kad aukstas pasireiSkimo lygis matomas darbo kriivio ir emocinio darbo veiksniuose, kas
rodo, kad organizacijoje vadovai jaucia, kad jy darbo kriivis yra per didelis ir jie per daug emociskai
jsitrauke j savo darba. Kity veiksniy atzvilgiu pasireiskimo lygis yra vidutinis. Toliau bus pateikiami
koreliacijos tyrimo tarp emocinio i§sekimo ir perdegimo veiksniy rezultatai (33 lentele).

33 lentelé. Emocinio i$sekimo ir perdegimo veiksniy sasaja

< g @»
E »w »n g E i~ "§ 4 <
2 g & = = = S £ 5 2 s
= C x =9 5 £ g = = @ R
=< g = = = = ) o0 5 5 >
° s = 2 £ Z £ 2 = 2 £ =
£ = 5 = = 5 2 g Z 2 RS
5 > = S S 3 S R < g
=) g = = =
) < =
Pearson‘o
. . | koreliacijos 0,555 | 0,548 | -0,365 | -0,382 | -0,449 | 0,566 | -0,439 | -0,338 | -0,627
Emocinis .
- . koeficientas
iSsekimas Statistinis
- <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001 | <0,001
reik§mingumas

Tarp emocinio i§sekimo ir skirtingy perdegimo veiksniy sgsajos yra. Pastebétina, kad tarp emocinio
i§sekimo ir socialinés paramos, autonomiSkumo, resursy stygiaus egzistuoja silpna neigiama
koreliacija. Tarp emocinio i§sekimo ir vertybiniy skirtumy, teisingumo ir asmeninés motyvacijos
egzistuoja vidutiné neigiama koreliacija. Darbo kriivis, vaidmens konfliktas ir emocinis darbas su
emociniu i§sekimu koreliuoja vidutiniSkai teigiamai. Visi duomenys laikytini statistiSkai
reikSmingais. Interpretuojant gautus duomenis, nustatyta, kad didéjant darbo kriiviui, vaidmens
konfliktui, emociniam jsitraukimui j darbg didéja emocinis iSsekimas. Ir atvirkS¢iai, socialinés
paramos, autonomiskumo, vertybiniy skirtumy, teisingumo, resursy stygiaus ir asmeninés
motyvacijos pasireiSkimui did¢jant, emocinis i§sekimas maz¢ja. Toliau bus pateikiami koreliacijos
tyrimo tarp depersonalizacijos ir perdegimo veiksniy rezultatai (34 lentelé¢).
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34 lentelé. Depersonalizacijos ir perdegimo veiksniy sgsaja
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Pearson‘o
koreliacijos 0,278 | 0,316 | -0,214 | -0,186 | -0,276 | 0,221 | -0,234 | -0,225 | -0,250

Depersonalizac | koeficientas

8 St
Ha AUSHNIS 1 600 | <0,00 | <0,00 <000 | <0,00 | <000 | <0,00 | <0,00
reik§mingu 0,002

mas

Depersonalizacijos ir perdegimo veiksniy atzvilgiu buvo nustatyta, kad perdegimo dimensija su
veiksniais koreliuoja sekanciai: silpna teigiama koreliacija — darbo kriivis, vaidmens konfliktas,
emocinis darbas, silpna neigiama koreliacija — socialin¢ parama, vertybiniai skirtumai, teisingumas,
resursai ir asmeniné motyvacija, labai silpna koreliacija — autonomiskumas. Remiantis Siais
duomenimis, darytina iSvada, kad darbo krtvio, vaidmens konflikto ir emocinio darbo pasireiSkimui
augant, depersonalizacija auga taip pat, o socialinés paramos, vertybiniy skirtumy, emocinio darbo,
teisingumo, resursy stygiaus ir asmeninés motyvacijos pasireiSkimui augant, depersonalizacija
mazéja. Toliau bus pateikiami koreliacijos tyrimo tarp sumazéjusiy asmeniniu pasiekimy suvokimo
ir perdegimo veiksniy rezultatai (35 lentelé).

35 lentelé. Sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy suvokimo ir perdegimo veiksniy sasaja

< g @»
.E »w » § £ ‘R o= '§ & w 8
5 | §S| &g Z |25 % E g |E%
E |g2| & | 2 |ZE| T S | £ |5 ¢
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Pearson‘o
Sumazéjes koreliacijos | -0,100 | -0,149 | 0,309 | 0,269 | 0,251 | -0,075 | 0,195 | 0,194 | 0,416
asmeniniy koeficientas
pasiekimy Statistinis
<0,00 | <0,00 | <0,00 <0,00
suvokimas reik§mingu 0,096 | 0,013 i i i 0,211 | 0,001 | 0,001 1
mas

Sasajos tarp asmeniniy pasiekimy dimensijos ir perdegimo veiksniy, kurie yra statistiskai reikSmingi,
yra sekantys: labai silpna teigiama koreliacija — teisingumo ir resursy veiksniy atzvilgiu, silpna
teigiama koreliacija — socialinés paramos, autonomiskumo, vertybiniy skirtumy atzvilgiu, o
asmeninés motyvacijos veiksnio atzvilgiu — vidutin¢ teigiama koreliacija. Labai silpna neigiama
koreliacija nustatyta tarp asmeniniy pasiekimy suvokimo ir vaidmens konflikto veiksnio. Kity
veiksniy koreliacija su asmeniniy pasiekimy perdegimo dimensija néra statistiSkai reikSminga.
Tyrimo metu nustatyta, jog did¢jant socialinés paramos, autonomiskumo, vertybiniy skirtumy ir
asmeninés motyvacijos veiksniy pasireiSkimui — didéja ir asmeniniy pasiekimy suvokimo rodikliai.

Ankstesniuose skyriuose buvo aptariamas perdegimas pagal demografines charakteristikas.
ISanalizavus duomenis, buvo pastebéta, kad statistiSkai reikSmingas rySys buvo nustatytas tik tarp
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emocinio iSsekimo ir respondenty amziaus. Siekiant nustatyti, ar emocinis i$sekimas ir amzius
koreliuoja, buvo atliktas Spearman‘o koreliacijos testas (zr. 36 lentel¢)

36 lentelé. Emocinio iSsekimo ir amziaus sgsaja

Respondenty amZius
Spearman‘o koreliacijos 014
Emocinis iSsekimas koeficientas ’
Statistinis reik§mingumas 0,812

Remiantis tyrimo metu gautais duomenimis, rezultatai rodo, jog sasajos tarp emocinio i§sekimo ir
respondenty amziaus néra.

Apibendrinant, tyrimo metu buvo nustatyta, kad egzistuoja statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp
emocinio i§sekimo ir visy tyrimo metu isskirty perdegimg lemianciy veiksniy iSskyrus demografines
charakteristikas. Taip pat, egzistuoja reik§Smingos s3sajos tarp depersonalizacijos ir visy tyrimo metu
iSskirty perdegima lemianciy veiksniy iSskyrus demografines charakteristikas. SumaZzéjusiy
asmeniniy pasiekimy suvokimo atzvilgiu nustatyta, kad egzistuoja statistiskai reikSmingos sgsajos su
teisingumu, resursy stygiumi, socialine parama, autonomiskumu, vertybiniais skirtumais ir asmenine
motyvacija.

4.5. Vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegimo ir ji lemianciy veiksniy regresiné analizé

Siekiant istirti, kaip perdegimg lemiantys veiksniai daro jtaka skirtingoms perdegimo dimensijoms,
buvo atlikta linijinés regresijos tyrimas. Tyrimo rezultatai pateikiami 37 lenteléje.

37 lentelé. Perdegimo ir perdegima lemianciy veiksniy regresiné analizé

Perdegima lemiantys | Emocinis i§sekimas Depersonalizacija Sumazéjes asmeniniy

veiksniai pasiekimy suvokimas
R?=0,623 R2=0,150 R2=0,216
p = 0,000 p = 0,000 p = 0,000

Darbo kravis 0,217 0,120 0,016

Vaidmens konfliktas 0,093 0,145 -0,012

Socialiné parama -0,031 -0,031 0,150

AutonomiSkumas -0,058 -0,003 0,109

Vertybiniai skirtumai -0,022 -0,074 0,024

Emocinis darbas 0,225 -0,011 0,076

Teisingumas -0,061 -0,023 -0,077

Materialiniai resursai -0,021 -0,069 0,035

Asmeniné motyvacija -0,394 -0,098 0,355

Atlikus regresing analizg, buvo nustatyta, jog iSskirti perdegimg lemiantys veiksniai paaiSkina 62,3
proc. emocinio iSsekimo, 15 proc. depersonalizacijos ir 21,6 proc. asmeniniy pasiekimy suvokimo
Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy vidutinio ir zemesnio lygio vadovy atzvilgiu. Emocinio
i$sekimo dimensijoje, didziausig jtaka jam daro emocinis darbas (3=0,225) ir darbo kriivis (3=0,217).
Tai reiskia, jog didelj darbo kriivi turintys ir labiausiai emociskai j darbg jsitrauke vadovai yra labiau
linke patirti emocinj iSsekimg. DidZiausig prieSingg jtaka emociniam iSsekimui daro asmeniné
motyvacija darbe (3=-0,394), kas reiSkia, jog motyvacija nepasizymintys vadovai yra labiau linke ]
emocinj iSsekima ir atvirk$c¢iai. Depersonalizacijos dimensijoje, matoma, kad didZiausig jtaka jai daro
darbo krivis (8=0,120) ir vaidmens konfliktas (8=0,145), o didZiausig prieSingg jtaka jai daro
vertybiniai skirtumai (3=-0,098). Tai reiskia, kad kuo darbo kruvis didesnis, o vadovai jauciasi, kad
ne visada daro tai ka turéty, didina tikimybe patirti depersonalizacija, o vertybiniai skirtumy
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nebuvimas tarp vadovy ir organizacijos ar aukStesniy jos vadovy depersonalizacija maZzina.
Asmeniniy pasiekimy suvokimo dimensijoje buvo nustatyta, kad didziausig jtaka Siai dimensijai daro
asmeniné motyvacija darbe (3=0,355), Siek tieck mazesne¢ — socialiné parama (3=0,150), o didziausia
prieSinga jtaka daro teisingumo jausmas (B=-0,089). Tai reiSkia, kad kuo vadovy motyvacija
aukstesné, tuo jie geriau vertina savo pasiekimus darbe. Taip pat, kuo labiau vadovai jaucia neteisybe
organizacijoje, tuo prasciau suvokia savo pasiekimus darbe.

4.6. Apibendrinti vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegimo veiksniy tyrimo rezultatai ir
diskusija

Tyrimo metu buvo siekiama nustatyti perdegimo lygj tarp organizacijos skirtingo lygmens vadovy ir
nustatyti, kokie veiksniai tai lemia. Buvo i$skirti individualis ir organizaciniai veiksniai, kurie lemia
perdegima pagal moksling literatiira. Tyrimo tikslas — atskleisti, kokie veiksniai daro jtaka vidutinio
ir zemesnio lygio vadovy perdegimui.

Remiantis jvairiais autoriais, pastebétina, kad svarbiausia perdegimo dimensija yra emocinis
1§sekimas, kuris daro jtaka depersonalizacijai. Abejomis Siomis perdegimo dimensijomis pasizyméje
asmenys yra laikytini perdegusiais, ko rezultatas yra sumazéjgs asmeniniy pasiekimy suvokimas
(Taris et al., 2005; Schaufeli & Buunk, 2004). Remiantis §io tyrimo metu gautais rezultatais aukstas
emocinio i$sekimo lygis nustatytas netgi 58,93 proc. respondenty, aukstas depersonalizacijos lygis
nustatytas 60,71 proc. respondenty, o auksStas sumazg¢jusiy asmeniniy pasiekimy suvokimas
nustatytas net 67,83 proc. vidutinio ir Zemesnio lygmens vadovy. Atsizvelgiant j tai, kad teoriskai
mokslininkai nurodo, kad sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy suvokimas yra perdegimo rezultatas, o
emocinis iSsekimas daro didel¢ jtakg depersonalizacijai, tyrimo metu gauti rezultatai nepatvirtino
teoriniy prielaidy, nes procentine iSraiska labiausiai pasireiSkianti perdegimo dimensija yra sumazg¢jes
asmeniniy pasiekimy suvokimas, tuomet depersonalizacija, o maZiausiai — emocinis iSsekimas.
Pastebétina, kad daugiausiai respondenty yra nustatytini aukSti perdegimo lygiai skirtingose
dimensijose. Remiantis Siais rezultatais, darytina iSvada, kad didZioji dalis organizacijos vidutinio ir
Zzemesnio lygio vadovy yra arba gali buti linke noréti pakeisti darbo vieta, nesugeba sutelkti savo
padaliniy bendriems tikslams, yra abejingi ir vengia priimti sprendimus, naujoves (Golembiewski et
al., 1998; Wilcox, 2000), kas yra sunkiai suderinama su §iuo metu Lietuvos kariuomenés Sausumos
pajégose ir kariuomenéje keliamais planais ir vizijomis apie didéjancius pajégumus ir augancia, bei
stipréjancia kariuomene.

Atlikus moksliniy Saltiniy analizg, perdegima lemiantys veiksniai buvo iSskirti j organizacinius ir
individualius. Organizaciniais veiksniais buvo iSskirti didelis darbo kriivis (Maslach & Leiter,
2016b), vaidmens konfliktas (Acker, 2003), socialiné parama (Jenkins & Elliot, 2004), vertybiniai
skirtumai (Maslach & Leiter, 2016b), autonomiSkumo triikumas (Orgambidez-Ramos & Almeida,
2019), emocinis darbas (Jeung et al., 2018), teisingumas (Maslach & Leiter, 2016b), ir resursy stygius
(Izquierdo & Rios-Risquez, 2012). Individualiais veiksniais buvo i$skirti amZius (Marchand et al.,
2018), lytis (Marchand et al., 2018), i§silavinimas (Maslach et al. 2001), Seimyniné padétis (La Fuente
et al.,, 2018) ir asmeniné¢ motyvacija darbe (Wang et al., 2013). Analizuojant skirtingy veiksniy
pasireiSkima tarp Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy, buvo
nustatyta, kad labiausiai tarp organizaciniy veiksniy pasireiSkia per didelis darbo kriivis ir emocinis
darbas, kuriy jverCiy vidurkiai yra traktuotini aukStais. Visy kity veiksniy pasireiskimas buvo
vidutinis. Maziausi rodikliai uzfiksuoti autonomiskume ir resursy veiksniuose, kas rodo, jog vadovai

64



jauciasi, jog ne visada turi pakankamai resursy uzduotims jvykdyti, o jose ne visuomet jauciasi
pakankamai autonomiski.

Atlikus organizaciniy veiksniy koreliacing analize buvo nustatyta, kad tarp skirtingy perdegimo
dimensijy ir perdegima lemianciy veiksniy yra sasajos. Emocinio i§sekimo atzvilgiu buvo nustatytas
teigiamas vidutinis rysys tarp i§sekimo ir darbo kriivio, vaidmens konflikto, bei emocinio darbo. Sie
tyrimo rezultatai patvirtina ir mokslininko Acker (2003) tyrimo rezultatus, kuomet buvo nustatyta,
jog vaidmens konfliktas didina tikimybe patirti perdegima. Tarp emocinio darbo ir perdegimo gauti
teigiami rysiai patvirtina Jeung et al. (2018) atradimus, jog egzistuoja rysys tarp Siy dvejy dedamyjy,
o asmenys turintys slépti savo tikruosius jausmus darbinéje veikloje yra labiau linkg patirti
perdegimg. Rezultatai gauti dél per didelio darbo kriivio sgsajos su emociniu iSsekimu taip pat tik
patvirtina mokslininky Maslach & Leiter (2016b) teiginius, kad per didelis darbo kruvis didina
tikimybe patirti perdegima. Tarp emocinio i§sekimo, socialinés paramos, autonomiskumo bei resursy
stygiaus buvo nustatyta silpna neigiama koreliacija. Tokie tyrimo rezultatai patvirtina autoriy gautus
tyrimy rezultatus, jog pakankamai parama 1§ aukStesniy vadovy bei kolegy, pakankamas
autonomiskumas ir resursai mazina tikimybe patirti perdegima (Orgambidez-Ramos & Almeida,
2019; Jenkins & Elliott, 2004; Woodhead et al., 2014; Izquierdo & Rios-Risquez, 2012). Vertybiniy
skirtumy, teisingumo ir asmeninés motyvacijos egzistuoja vidutin¢ neigiama koreliacija, kas taip pat
neprieStarauja mokslininky teiginiams, kad Sie trys veiksniai mazina tikimybe patirti perdegima
(Maslach & Leiter, 2016b; Wang et al., 2013). Panasiis rezultatai gauti ir tiriant sgsajas tarp pastaryjy
veiksniy ir depersonalizacijos. Darbo kruvis, vaidmens konfliktas ir emocinis darbas su
depersonalizacija pasiZzyméjo silpnu teigiamu rySiu, taip patvirtinant anks¢iau minéty autoriy mintis.
Silpna neigiama sgsaja rasta tarp depersonalizacijos ir socialinés paramos, vertybiniy skirtumy,
teisingumo, resursy stygiaus ir asmeninés motyvacijos darbe. Sis rezultatas taip pat neprieitarauja
anksciau minéty autoriy mintims, kad socialiné parama, vertybiniy skirtumy nebuvimas, teisingumas,
pakankami resursai darbe ir didel¢ asmeniné motyvacija mazina tikimybe¢ patirti perdegima.
Sumazeéjusiy asmeniniy pasiekimy suvokimo atzvilgiu, rezultatai taip pat neprieStarauja mokslininky
gautiems rezultatams, taciau emocinio darbo ir darbo kriivio veiksniy atzvilgiu rezultatai nebuvo
statistiSkai reikSmingi.

Atliekant individualiy veiksniy analize, atlikus Mann-Whitney U ir Kruskal-Wallis testus, buvo
nustatyta, kad tyrimo rezultatuose néra statistiSkai reitkSmingy skirtumy tarp skirtingy demografiniy
charakteristiky grupiy. ISimtis buvo tik amziaus ir emocinio i$sekimo atzvilgiu, kas reiskia, jog buvo
nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp skirtingy amziaus grupiy. Atlikus koreliacing analize
tarp emocinio i§sekimo ir amZiaus, buvo nustatytas atmestinas koreliacijos koeficientas (r = -0,014).
Taip pat, atlikus Spearman‘o koreliacija buvo gautas ir nepatenkinamas statistinio reik§mingumo
rodiklis (p = 0,812). Remiantis tuo, $io tyrimo metu buvo nustatyta, jog demografinés charakteristikos
jtakos perdegimui neturi, kas reiskia, jog Sio tyrimo atzvilgiu mokslininky atradimai nepasitvirtino
(Purvanova & Muros, 2010; Marchand et al., 2018; La Fuente et al., 2018).

Tyrimo metu taip pat buvo atlikta ir regresiné analizé, kurios metu buvo siekiama nustatyti kokie
veiksniai daro didziausig jtaka perdegimui ir jo dimensijoms. Rezultatai parodé, kad iSskirti
organizaciniai veiksniai ir vienas individualus veiksnys —asmeniné motyvacija darbe — paaiSkina 62,3
proc. emocinio i§sekimo, 15 proc. depersonalizacijos ir 21,6 proc. sumazejusiy asmeniniy pasiekimy
suvokimo. Tyrimo rezultatai parodé, kad emociniam i§sekimui didziausig jtakg daro darbo kriivis ir
emocinis darbas. Didelis darbo kriivis jvairiy mokslininky yra laikytinas vienu svarbiausiy veiksniy
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(Maslach et al., 1996), kas Sio tyrimo metu gautais rezultatais ir pasitvirtino. Tai reiskia, jog didelis
arba nepakankamai optimizuotas ir reguliuojamas darbo krtivis gali drastiSkai daryti jtaka perdegimui
vadovy tarpe. Emocinis darbas, kita vertus, jvairiuose tyrimuose dazniau yra priskiriamas
profesionalams, kurie dirba darba susijusj su klienty aptarnavimu (Hochschild, 1983), taciau $io
tyrimo metu buvo nustatyta, jog emocinis darbas yra stipriai pasireiskes ir tarp Lietuvos kariuomenés
Sausumos pajégy vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy ir daro didel¢ jtakg emociniam iSsekimui.
Didziausig prieSingg jtaka vadovy perdegimui daro asmeniné motyvacija darbe, kas patvirtina ir
mokslininkés Wang (2013) atradimg, jog darbuotojai, o Siuo atveju vadovai, kurie mégsta savo darbg
yra linke maziau patirti perdegimg. Depersonalizacijos dimensijoje didziausig jtakg daro darbo kriivis
ir vaidmens konfliktas. Darbo kriivis jau buvo aptartas, ta¢iau vaidmens konflikto svarba dar ne.
Zinoma, nors rodiklis néra aukstas (B=0,145), ta¢iau svarbu paminéti, kad §io tyrimo metu buvo
nustatyta, jog S$is veiksnys depersonalizacijai daro santykinai didele jtaka. Tai patvirtina ir
mokslininko Acker (2003) atradimus, kad vadovai jau¢iantys, jog daro nereikSmingas uzduotis, arba
pilnai nesuprantantys ko i§ jy reikalaujama, dazniau susiduria su perdegimu. Asmeniniy pasiekimy
dimensijoje pastebétina, kad didziausig teigiama jtakg Siai dimensijai daro asmeniné motyvacija
darbe, o kiek mazesn¢ — socialiné parama. Tai reiskia, kad motyvuoti ir socialiai priimti aukStesniy
vadovy ir kolegy darbuotojai yra linke geriau vertinti savo darbine veikla, siekti iSsikelty tiksly. Tai
patvirtina jau anksCiau aptarty mokslininky tyrimy rezultatus. DidZiausig neigiamg jtakg Siai
dimensijai daro teisingumo jausmas, taciau rodiklis yra ganétinai Zemas, dél ko nebiity galima daryti
konkreciy ir nekvestionuojamy isvady.
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1.

ISvados ir rekomendacijos

Perdegimas — darbinés veiklos metu patiriamo ilgalaikio streso rezultatas atsispindintis
darbuotojo/vadovo elgsenoje, darbinéje veikloje ir jos rezultatuose. Perdeges asmuo jauciasi
iSsekes fiziskai ir psichologiskai, nebeturintis fiziniy ir psichologiniy jégy testi darbine veikla.
Perdegimas susideda i$ trijy dimensijy — emocinio i$sekimo, depersonalizacijos ir sumazéjusio
asmeniniy pasiekimy suvokimo. Emocinio iSsekimo dimensija yra susijusi su asmens
psichologiniy ir fiziniy jégy iseikvojimu, nesugebéjimu jy atstatyti. Depersonalizacija, kaip
perdegimo dimensija, yra susijusi su jg patirian¢iy darbuotojy ciniSku ir neigiamu poziiiriu j darba,
klientus, kolegas ar pavaldinius. Depersonalizacijg patiriantys asmenys yra linke nesigilinti ]
pavaldiniy, kolegy ar klienty problemas, bendrauti nenuo$irdziai. SumaZzéjgs asmeniniy
pasiekimy suvokimas yra susij¢s su vadovo prastu savo darbo rezultaty suvokimu, sumazéjusiu
polinkiu siekti tiksly, savo gebéjimy sumenkinimu. Tai lemia sumazéjusj vadovy produktyvuma,
motyvacija, efektyvuma ir bendrg nori vykdyti jiems pavestas pareigas.

Remiantis moksline literatiira, perdegimui jtaka daro tiek organizaciniai, tiek individualiis

veiksniai. Jvairiy tyrimy metu nustatyta, kad didele jtaka perdegimui daro organizaciniai

veiksniai. Pagrindiniai jy — darbo kriivis, autonomiSkumas, socialiné parama, emocinis darbas,
teisingumas, resursy stygius, vaidmens konfliktas ir vertybiniai skirtumai. Individualts veiksniai
yra skirstytini | demografines charakteristikas ir asmening motyvacija darbe. Socialiniy
charakteristiky atzvilgiu, remiantis moksline literatiira, perdegimui jtaka daro amzius, lytis,

Seimyniné padétis ir iSsilavinimas. Asmeniné motyvacija darbe taip pat daro jtaka perdegimui,

kadangi mégstantys savo darbg vadovai perdegima patiria reciau.

EmpiriSkai iStyrus vidutinio ir Zemesnio lygio vadovy perdegima Lietuvos kariuomenés

Sausumos pajégose, buvo nustatyta:

- Emocinio iSsekimo dimensijoje aukStas perdegimo lygis nustatytas 58,93 proc. vadovuy,
depersonalizacijos dimensijoje auks§tas perdegimo lygis nustatytas 60,71 proc. vadovy,
sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy suvokimo dimensijoje aukStas perdegimo lygis
nustatytas 67,86 proc. vadovy. PabréZtina, kad rodikliai yra gana auksti.

- Tarp emocinio i§sekimo ir perdegimo veiksniy stipriausia teigiama sgsaja nustatyta su darbo
kriiviu, vaidmens konfliktu ir emociniu darbu, o neigiama — su teisingumu, asmenine
motyvacija darbe ir vertybiniy skirtumy nebuvimu. Depersonalizacijos dimensijoje
stipriausia teigiama s3saja nustatyta su vaidmens konfliktu ir darbo kriiviu, o neigiama — su
vertybiniy skirtumy nebuvimu. Sumazejusiy asmeniniy pasiekimy suvokimo dimensijoje
didZiausia teigiama koreliacija nustatyta su asmenine motyvacija darbe ir socialine parama,
o neigiama — su vaidmens konfliktu.

- Sasajy tarp demografiniy charakteristiky ir perdegimo dimensijy nustatyta nebuvo, o
statistiSkai reikSmingi duomenys pastebétini tik amziaus ir emocinio iS§sekimo atzvilgiu.

- Organizaciniai veiksniai ir asmeniné¢ motyvacija darbe paaiSkina 62,3 proc. emocinio
18sekimo, 15 proc. depersonalizacijos, 21,6 proc. sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy
suvokimo. Emociniam iSsekimui didziausig jtakg daro darbo kriivis, emocinis darbas, o
neigiama — asmenine motyvacija darbe. Depersonalizacijai didZiausig jtaka daro darbo krtivis
ir vaidmens konfliktas. SumaZzéjusiam asmeniniy pasiekimy suvokimui didziausig jtakg daro
asmeniné motyvacija darbe.
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Rekomendacijos padaliniy ir vienety, bei organizacijos vadovams:

1.

Siekiant mazinti aukS$tus perdegimo rezultatus svarbu optimizuoti darbo kriivi. Darbo krivio
optimizavimas turéty apimti uzduociy paskirstymag ir uzduociy gausa. Suprantant tai, kad
geopolitiné situacija diktuoja tarnybiniy uzduociy gausa, siektina efektyviai paskirstyti uzduotis
padaliniams. Taip pat siiilytina uzduotis skirstyti pagal prioritetus, taip aiskiai parodant vidutinio
ir zemesnio lygmens vadovams, kurios uzduotys reikalauja papildomo démesio, o kurios gali biiti
deleguojamos.

Darbo kriivio optimizavimui sitilytina pasitelkti ir informacines technologijas, kadangi vadovai
nurodo, jog jiems reikia kontroliuoti daug dalyky vienu metu, bei atsiminti daug dalyky,
pastebétina, kad Sig funkcija yra galima deleguoti programinei jrangai. Siiillytina investuoti |
tinkamas ir mobilias informacines technologijas su tinkama programine jranga, kas leisty
vadovams i$ dalies sumazinti darbo kriivj.

Sitlytina organizuoti mokymus vidutinio ir Zemesnio lygmens vadovams, kuriy tikslas —
treniruoti vadovy geb¢jima kontroliuoti ir efektyviai valdyti savo emocijas, gebéti suprasti
pavaldiniy ir kolegy emocijas, taip mazinant emocinio darbo veiksnio jtaka.

Siekti pertvarkyti ir optimizuoti administracing padaliniy veikla, taip mazinant pasikartojancias ir
vadovams suprantamas nereikSmingas uzduotis, kurios vadovams gali atrodyti, kaip neturin¢ios
prasmés. Jei tokiy uzduociy iSvengti ar sumazinti néra jmanoma, siekti iSaiSkinti visy lygiy
vadovams $iy uzduociy svarbg arba reikalinguma.

Periodiskai ir nuolatos vykdyti perdegimo tyrimus savo vadovaujamuose padaliniuose siekiant
suprasti, zinoti ir sekti esamg situacijg. Svarbu pabrézti, kad perdegimas yra viena i§ priezasciy,
del kuriy vadovai renkasi palikti darbo vieta, o turint omenyje kariuomenés planus pléstis — svarbu
iSlaikyti ir didinti kompetentingo vadovaujancio personalo kiekj.
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Priedas Nr. 1
Gerbiamas respondente,
Apklausia atliekama Kauno technologijos universiteto, Ekonomikos ir verslo vadybos fakulteto, ,, Jmoniy
valdymo *“ magistro studijy studento atliekant magistro baigiamajj projektq. Si apklausa yra atliekama norint
nustatyti Lietuvos kariuomenés Sausumos pajégy Zemesnio ir vidutinio lygio vadovy perdegimo lygj ir tai
lemiancius veiksnius. Visi surinkti duomenys yra anoniminiai ir bus naudojami tik mokslinio tyrimo tikslams.

Si apklausos dalis skirta perdegimo lygiui nustatyti.
Pazymékite langelyje simboliu ,,X*, kaip daZnai jauciatés taip, kaip nurodyta teiginiuose.

Teiginys Vertinimo skalé
Niekada | Karta Kartg Kelis Karta Kelis Kiekvieng
0 per per kart per | per kart per | dieng (6)

metus ménesji | ménesj | savaite | savaite

ar Q) 3) 4 (5)

reciau
@)
1. | Jauciuosi, kad darbe
esu emociskai
iSsekes.
2. | Jauciuosi iSsekes
darbo pabaigoje.
3. |Jauciuosi pavarggs
ryte, dar  prie§
pradedant darbo
diena.

4. | Lengvai  suprantu,
kaip jauciasi mano
darbo
klientai/pavaldiniai.
5. | Jaudiu, kad su savo
pavaldiniais elgiuosi
kaip su objektais.

6. | Darbas su Zmonémis
visg dieng reikalauja
daug papildomy

pastangy.

7. | Labai lengvai
tvarkausi su savo
pavaldiniy
problemomis.

8. | JauCiuosi perdeges
del savo darbo.

9. | Jauciu, kad teigiamai
veikiu kity Zzmoniy
gyvenimus savo
darbe.

10. | Jau¢iu, kad tapau
maziau jautrus Kkity
Zmoniy problemoms.
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11. | Jauéiu, kad Sis
darbas mane daro
emociskai atspariu.

12. | Jauciuosi
energingas.

13. | Mano darbas mane
erzina.

14. | Jauciuosi, lyg dirbu
per sunkiai.

15. | Man neriipi  kas
nutiks mano
pavaldiniams.

16. | Tiesioginis darbas su
zmonémis man kelia
per daug streso.

17. | Galiu lengvai sukurti
atpalaiduojancia
atmosferg su savo
pavaldiniais.

18. | Jauciuosi labai
laimingas glaudziai
dirbdamas su savo
pavaldiniais.

19. | AS pasiekiau daug
svarbiy dalyky savo
darbe.

20. | JauCiu, kad nebeturi
jégy ir energijos
dirbti savo darba.

21. | Savo darbe ramiai
susitvarkau su
emocinémis
problemomis.

22. | JaucCiu, kad

pavaldiniai mane
kaltina dé¢l kai kuriy
savo problemy.

Si apklausos dalis skirta perdegimo veiksniy nustatymui.
Pazymeékite langelyje simboliu ,,X*, ar sutinkate ir kiek sutinkate, su nurodytais teiginiais.

Vertinimo skalé

Teiginys Visiskai IS dalies | Nei sutinku, | IS dalies | VisiSkai
nesutinku | nesutinku nei nesutinku | sutinku sutinku
1) 2) 3) “4) )
23. | Darbingje veikloje mano
uzduotys susikaupia, iki
kol galiu jas ivykdyti.
24. | Neturiu laiko jvykdyti visy
darbo uzduociy.
25. | AS nesp¢ju jvykdyti darbo

uzduociy.
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26.

AS turiu dirbti labai greitai.

27.

Darbo metu man reikia
sekti, kontroliuoti daug
dalyky.

28.

Mano darbas reikalauja
atsiminti daug dalyky.

29.

Mano darbas reikalauja
generuoti naujas idé¢jas.

30.

Mano darbas reikalauja
priimti sudétingus
sprendimus.

31.

Mano darbe reikia susidurti
su emociskai sudétingomis
situacijomis.

32.

Mano darbe reikia suprasti
kity zZmoniy asmenines
problemas.

33.

Darbe i§ mangs tikimasi,
kad su visais elgsiuosi
vienodai, nors taip elgtis
nenoriu.

34.

Mano tiesioginis vadovas
iSklauso mano problemas.

35.

Mano tiesioginis vadovas
man padeda ir mane
paremia darbingje veikloje.

36.

Mano tiesioginis vadovas
kalbasi su manimi apie tai,
kaip man sekasi vykdyti
uzduotis.

37.

AS dirbu dideliu tempu visg
darbo dieng.

38.

Man reikia dirbti dideliu
tempu.

39.

Mano darbas yra emociskai
sekinantis.

40.

AS esu emociskai jsitraukes
1 savo darba.

41.

Jauciuosi, kad darbe turiu
slépti  savo  tikruosius
jausmus.

42.

Darbe i§ mangs tikimasi,
kad visiems biisiu geras ir
atviras, nepriklausomai
nuo to, kaip jie elgiasi su
manimi.

43.

Mano darbe reikia daryti
dalykus, kurie gali biti
nepriimtini  kai  kuriems
Zmoneémes.
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44.

Mano darbe iS mangs
reikalauja priestaringy
dalyky.

45.

Darbe turiu atlikti uzduotis,
kurias  galéCiau  atlikti
kitaip, negu 1§ mangs
reikalaujama.

46.

AS turiu atlikti
nesvarbias/nereikalingas
uzduotis.

47.

Kariai pasitiki vieni kitais.

48.

Vadai pasitiki savo
pavaldiniais d¢l darbo
kokybeés.

49.

AS pasitikiu  informacija
gauta i§ savo vady.

50.

AS galiu 1iSreikSti savo
pozilrj ir nuomong.

51.

Darbe kile konfliktai yra
sprendziami
teisingai/saziningai.

52.

Kariai yra vertinami, kai
gerai atlieka savo darba.

53.

Kariy pasialymus vadai
vertina rimtai.

54.

Darbo  uzduotys pagal
kiekybe yra paskirstomos
saZiningai.

55.

Darbe galiu savarankiskai
planuoti savo uZduociy
atlikimo grafika.

56.

Darbe galiu savarankiskai
nuspresti kokia  tvarka
atlieku uZduotis.

57.

Darbe galiu savarankiskai
planuoti kaip atlikti savo
uzduotis.

58.

Darbe turiu  galimybe
priimti sprendimus
atliekant uzduotis.

59.

Darbe galiu daug
sprendimy priimti
savarankiSkai.

60.

Darbe esu jgalintas priimti
sprendimus  pakankamai
savarankiskai.

61.

Darbe galiu savarankiskai
pasirinkti  metodus  ir
biidus, kuriais atliecku
uzduotis.

62.

Darbe gaunu pakankamai
galimybiy nepriklausomai
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ir laisvai atlikti darbo
uzduotis.

63.

Darbe galiu pats nuspresti,
kaip atliksiu savo darbo
uzduotis.

64.

Darbe turiu pakankamai
priemoniy  atlikti  man
skiriamas uzduotis.

65.

Darbe turiu pakankamai
zmogiskyjy resursy atlikti
man skiriamas uzduotis.

66.

Darbe turiu pakankamai
materialiniy resursy atlikti
man skiriamas uzduotis.

67.

Darbe turiu pakankamai
technikos ir jrangos atlikti
man skiriamas uzduotis.

68.

AS mégstu savo darba.

69.

Man patinka vykdyti mano
pareigas.

70.

AS negaunu pagalbos ir
paramos i§ savo kolegy.

71.

Mano kolegos ne noriai
klausosi apie mano
problemas.

72.

AS nesikalbu su savo
kolegomis apie tai, kaip
man sekasi vykdyti
uzduotis.

73.

Kariai nutyli informacija
vieni nuo kity.

74.

Kariai nutyli informacija
nuo vadovy.

75.

Vadai  nutyli  svarbig
informacija nuo  savo
pavaldiniy.

76.

77.

78.

Jusy lytis:

@)
@)

Vyras
Moteris

Jlsy amzius:

@)
@)
@)
@)

Iki 25 mety
26-35 metai
36-45 metai
46 metai ir daugiau

Jusy i8silavinimas:

o

0 O O O

Pagrindinis

Vidurinis

Profesinis

Aukstasis neuniversitetinis
Aukstasis universitetinis

@)
©)
@)

o

O O O

79. Jusy vadovavimo grandis:

Skyriaus vadas/é
Biirio vadas/é
Kuopos vadas/¢

80. Jusy Seimyniné padétis:

VieniSas
Vedes/istekéjusi
ISsiskyres/usi
Naslys/é
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Priedas Nr. 2

Konstruktas | Kronbacho « Dimensija/veiksnys Kronbacho | Pastabos
o

Emocinis i§sekimas 0.919 -

Perdegimas 0.739 Depersonalizacija 0.562 -
Asmeniniy pasiekimy suvokimas 0.748 -
Darbo kriivis 0.860 -
Vaidmens konfliktas 0.772 -
Socialiné parama 0.855 -

Veiksniai, Vertybiniai skirtumai 0.500 -

darantys jtaka 0.817 Autonomiskumas 0.923 -

perdegimui Emocinis darbas 0.777 -
Teisingumas 0.760 -
Materialiniai resursai 0.867 -
Asmeniné motyvacija darbe 0.883 -

Visas 0.775

klausimynas
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