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SUMMARY 
 

Job burnout appearance and syndrome are both analyzed relatively common in the world and 

Lithuania. However, there is little scientific analysis of job burnout in manufacturing industrial companies 

and in Lithuania it has not been studied at all. Therefore, there is a need to investigate whether  

manufacturing company workers are also experiencing job burnoutas same  as those professions whose 

specifics of work require communication and have already been studied. The question of the problem of 

scientific work arises: what factors determine the job burnout of workers in manufacturing companies? 

The relevance of the work relies on the identification of causative agents and factors of job burnout 

syndrome. Factors and their impact are determined on the basis of a model of theoretical factors of 

occupational burnout in industrial organizations. The quantitative research method is applied in the work - 

questionnaire survey. The results are analyzed and presented in SPSS program calculations. The averages, 

percentages, frequencies and standard deviations are also discussed in the descriptions. The Pearson 

correlation coefficient of significance is used together with significance p. 

 

Object of the thesis: Factors determining the job burnout in manufacturing companies. 

 

Aim: provide a model of factors of the workers' burnout in industrial companies. 

 

Objectives: 

1. Analyze the phenomenon of burnout, summarizing its concept. 

2. Identify the factors of job burnout. 

3. Theoretically prove the factors of job burnout of workers. 

4. Empirically investigate the job burnout rate of employees of industrial companies and the factors 

determining the job burnout. 

5. Provide an empirically verified model of the burnout factors of industrial enterprises. 

 

Findings:Factors that affect the emergence of professional burnout are: high workload, social support, 

conflict of roles, stress, tension, lack of feedback, pay, lack of autonomy, inability to use their skills, 

difficult physical requirements. These factors are divided into two types: individual and organizational 

origins. Employees in the manufacturing companies experience stress from the physical and chemical 
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environmental factors, under repeated and forced labor.Based on theoretical analysis of the literature, a 

theoretical model of the manufacturing company job burnout factors are developed. The model is divided 

into key blocks: corporate and personality factors. The corporate factors are divided into work 

requirements and work resources.The empirical study found that employees experience an average level 

of job burnout, and that the workers burnout, which is experiencing the most, is determined solely by the 

company factors, and that individual factors are not affected.The factors that have been identified do not 

affect the overall burnout syndrome, but rather their individual components. In assessing specific factors, 

employees are influenced with a work-related burnoutthe most by the work load, lack of social support 

and feedback. 
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ĮVADAS 

Temos aktualumas.Šiuolaikinis, XXI amţiaus, ţmogus neretai siekia suderinti ir atrasti tobulą 

balansą tarp asmeninės sėkmės šeimoje ir kerjeros. Sėkmingas darbas individui suteikia vidinį 

pasitenkinimą ar pripaţinimą bei finansinę gerovę. Iš organizacijos perspektyvos, kad įmonė galėtų 

sėkmingai konkuruoti darbo rinkoje, neuţtenka vien motyvuojančios didesnės algos, vis daţniau 

darbuotojai išreiškia norą į optimalią atmosferą darbe, malonią komunikaciją su kolegomis bei vadovais, 

maţesnėţę įtampa. Tačiau daugumos samdomų darbuotojų tvarkaraščiai tampa vis uţimtesni ir įtempti, o 

toks ritmas sukelia vis didesnę psihologinę įtampą ir stresą. Per 50% darbuotojų dirba greitu tempu ar per 

įtemtai, maţiausiai ketvirtį savo darbo laiko per dieną(Cirtautienė, 2017).Ilgos valandos, grieţti terminai ir 

reikalavimai darbuotojui daţnai kelia nerimą ir stresą. Koncepciniu poţiūriu, asmeninis stresas apima 

įtampą, patiriamą namuose, įskaitant artimų ţmonių sveikatos problemas, santykių problemas, taip pat 

finansines problemas (Bromberger, Matthews, 1996). Tuo tarpu darbo stresas apima stresą, patiriamą 

darbo aplinkoje, susijusioje su, darbo reikalais, personalo klausimai, paramos trūku ir viršvalandţiai (Van 

Der Colff, Rothmann, 2014).Ţinoma, kad šie stresoriai veikia fiziologinius, emocinius, elgesio ir paţinimo 

procesus (Clemens, Smith, 2008; Schieman,  Milkie, 2010). Pasikartojančią neigiamą emocinę 

psichologinę būseną daţnai bando įveikti pats darbuotojas, tačiau nesėkmingai, ko pasekoje darbuotojas 

pradeda jausti profesinį perdegimą (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001).Europoje atlikti tyrimai apie 

darbuotojų patiriamą stresą ir profesinį perdegimą parodė, jog savo darbo vietoje 28 % darbuotojų patiria 

stresą, o 23 % dirbančiųjų jau yra susidūrę su profesiniu perdegimu (Van Der Colff, ir kt., 2014; 

Kavaliauskienė, Balčiūnienė, 2014).Egzistuoja nuomonė, jog darbinį stresą gali patirti bet kuris 

darbuotojas, o perdegimą patiria tie, kurie susikūrė perdidelius asmeninius lūkesčius ir siekius (Maslach ir 

kt., 2001; Shanafelt, West, Sloan,Novotny, Poland, Menaker, 2009). 

Mokslinės problemos ištyrimo lygis. Profesinis perdegimas pradėtas tirti 20 amţiuje, aštuntajame 

dešimtmetyje ir toliau tiriamias iki šių dienių. Darbuotojo patiriamas stresas ir jo pasekmės, tokios kaip 

profesinis perdegimas, reiškia darbuotojų kaitą ir pravaikštas, sumaţėjusį darbo efektyvumą, padidėjusią 

nelaimingų atsitikimų tikimybę (Bandzienė, 2009).Mokslininkai, nagrinėję darbuotojų galimybes 

„perdegti“, pastebėjo šio sutrikimo sudėtingumą, negalutinį paţinimą, platesnių ir naujų detalesnių tyrimų 

reikalingumą.  

Šis sindromas būdingas tų profesijų atstovams, kurių darbo specifika įpareigoja bendrauti su kitais 

ţmonėmis ir darbas yra susijęs su stresinėmis situacijomis(Singh, Jain, 2017). Lietuvoje ir kitose uţsienio 

šalyse didţioji dalis profesinį perdegimą ir šio sindromo lygmenis ir veiksnius yra tyrę su medicinos, 
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socialinių, sporto, klientų aptarnavimo, švietimo sričių specialistai ir darbuotojais (Abromaitienė, 

Stanišauskienė, 2014; Bubelienė, Merkys, 2013;Kavaliauskienė ir Balčiūnaitė, 2014;Ziemainz, Drescher, 

Schipfer, Stoll, 2015). Tačiau empiriškai įrodyta, kad perdegti gali ir tie darbuotojai, kurie neturi 

tiesioginių kontaktų su klientais arba turi labai maţai arba jų visai neturi, pavyzdţiui, apskaitininkai, IT 

specialistai, techniniai darbuotojai ir pan.(Posig, Kickul, 2003; Salvagioni , Melanda, Mesas , González,  

Gabani, 2017).Tyrėjai iš Malaizijos ir Japonijos neseniai atliko empirinį tyrimą, kuriuo tyrė profesinio 

perdegimo sąsajas su gamybos įmonių darbuotojų dirbančių Malaizijos Melakos mieste darbiniais 

įsipraeigojimais. Rezultatai parodė, kad du profesinio perdegimo komponentai yra susiję su darbo 

įsipareigojimu (Bavani, Sugumaran, Abdullah, Manaf,2016). Tačiau tyrime nors tiriamieji ir buvo iš 

industrinio sektoriaus, tačiau respondentai buvo ofiso darbuotojai. Šio tyrimo rekomendacinės išvados 

skatina, tęsti tyrimus gamybos sektoriuje tarp skirtingų organizacijos grandţių ir departamentų paliečiant 

ir ţemiausias grandis – t.y. paprastus darbininkus. Panašus tyrimas gamybos organizacijose buvo atliktas 

ir Meksikoje, Ciudad Juarez mieste, bet kaip ir anksčiau minėtame, tiriamieji buvo vadybininkai ir 

vadovai (Macías, Alamilla, Valadez Torres, García Alcaraz,  Limón, 2015). 

Kaip matoma, profesinio perdegimo reiškiniai ir sindromas yra analizuojami tiek pasaulyje tiek 

Lietuvoje gana daţnai. Tačiau moksliškai maţai analizuotas profesinis perdegimas gamybos industrinėse 

įmonėse, o Lietuvoje visai netirtas, todėl atsiranda poreikis ištirti ar gamybos įmonėse darbuotojai taip pat 

patiria profesinį perdegimą, kaip ir tų profesijų atstovai kurių darbo specifika reikalauja bendravimo. 

Keliamas darbo mokslinės problemos klausimas:kokie veiksniai lemia darbuotojų profesinį perdegimą 

gamybos įmonėse? Darbo aktualumas remiasi profesinio perdegimo sindromo sukėlėjų, veiksnių 

nustatymu. Veiksnius ir jų poveikio stiprumas yra nustatomas remiantis sudarytu teorinių profesinio 

perdegimo gamybos organizacijose veiksnių modeliu. Darbe taikomas kiekybinis tyrimo metodas – 

anketinė apklausa. Rezultatai analizuojami ir pateikiami SPSS programos skaičiavimais. Aptariami ir 

aprašomis vidurkiai, procentai, daţniai ir standartiniai nuokrypiai. Naudojamas statistinio reiškmingumo 

nustatymui reikalingas Pearson koreliacijos koficientas bei reikšmingumas p. 

 

Tyrimo objektas – gamybos įmonėse profesinį perdegimą lemiantys veiksniai. 

 

Darbo tikslas – pateikti darbuotojų profesinį perdegimą gamybos įmonėse lemiančių veiksnių modelį. 

 

Darbo uţdaviniai: 

1. Išanalizuoti profesinio perdegimo reiškinį, apibendrinant jo sampratą.  

2. Identifikuoti profesinį perdegimą lemenčius veiksnius.  
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3. Teoriškai pagrįsti gamybos organizacijų darbuotojų profesinį perdegimą lemiančius veiksnius. 

4. Empiriškai ištirti gamybos įmonių darbuotojų prefesinio perdegimo lygį ir profesinį perdegimą 

lemiančius veiksnius. 

5. Pateikti empiriškai patikrintą gamybos įmonių profesinio perdegimo veiksnių modelį. 

Tyrimo metodai: 

 

1. Mokslinės literatūros analizės, sisteminimas, lyginimas. 

 

2. Kiekybinis tyrimas - anketinė apklausa. 

 

3. Statistinių duomenų grupavimas, gautų duomenų analizė ir interpretavimas SPSS programos 

paketu. 

 

4. Aprašomoji statistinių duomenų analizė. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



12 

 

1. PROFESINIO PERDEGIMO GAMYBOS ĮMONĖSE PROBLEMATIKOS 

ANALIZĖ 

Profesinis perdegimo sąvoka minima ir tiriama įvairiose mokslo srityse: medicinoje, psichologijoje, 

sociologijoje bei vadyboje. Ši sąvoka apbūdina pakitusią individo emocinę, fizinę ir psichologinę būseną 

darbo aplinkoje ir uţ jos ribų. Pirmasis pradėjęs rašyti ir kalbėti apie šią emocinę būseną bei suteikęs 

pavadinimą buvo psihoterapiautas H. Freudenbergeris, 1974 m. JAV. Šis psihiatras bandė gydyti savo 

paciantus, iš kurių dauguma skundėsi panašiais emociniais pervargimo darbe simptomais. Tačiau detaliau 

ir daugiau šį sutikimą pradėjo tirti psichologė C. Maslach JAV, Berklio universitete Kalifornijoje 1976 m. 

Šių mokslininkų dėka išryškėjo bedri ar panašūs rezultatai ir pastebėjimai, jog sutrikimas pasireiškia 

paslaugas suteikiančiose organizacijose. Šie tyrėjai teigia, jog paslaugų sektoriaus darbuotojai išeikvoja 

daug energijos ir patiria daug neigiamų emocijų, bandydami atitolti nuo rūpesčių darbo aplinkoje jie 

tampa abėjingi ir kasdienybėje (Freudenberger, 1983;Maslach, 1997;Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001). 

Mokslininkų ir psichologų manymu, tikslinga buvo tirti tas profesijas, kurių tikslas yra suteikti ţmonėms 

reikalingą sveikatos pagalbą arba parduoti paslaugas, profesijas kurias sieja nuolatinis kontaktas su 

klientais. Tačiau vėlėsni tyrimai parodė, kad nėra tikslinga kosentruotis į tyrimus vien su bendravimu 

susijusioms profesijoms, ko pasekoje buvo nustatyta, jog profesinį perdegimą daţniausiai patiria asmenys 

kurių darbas yra susijęs su bendravimu, tiek su klientais tieks su personalu (Pacevičius, 2006;Maslach ir 

kt., 2001).Vėliau, atsirado detalesnių ir sudėtingesnių tyrimų, kurie labiau gilinosi į profesinio perdegimo 

simptomus ir atsiradimo prieţastis (Maslach ir kt., 2001).  

Detalesniems profesinio perdegimo tyrimams buvo reikalingas įrankis, kurs padėtų nustatyti 

profesinio perdegimo sindromą. 1970 metais šį poreikį įgyvendino Maslach sukūrusi konceptualizaciją, 

kuri leido nustatyti tris pagrindinius išsekimo rodiklius, ir kurie buvo įvertinti klausimynu - MBI (angl. 

Maslach Burnout Inventory-MBI) (Maslach ir kt., 2001). Ši priemonė buvo pripaţinta pasauline profesinio 

perdegimo vertinimo priemonė, naudojant tris dimensijas: emocinį išsekimą, depersonalizavimą ir 

asmeninius pasiekimus.  

Parengus šį instrumentą prasidėjo empirinių kiekybinių tyrimų laikotarpis, profesinis perdegimas 

tapo įdomus tyrėjams ir nagrinęjamas įvairias rakursais. Imta jį sieti su kolegų tarpusavio santykiais, 

asmens ir organizacijos darbo santykiais. Tai tapo mokslinių tyrimų objektu, kuris nagrinėjamas įvairiuose 

kontekstuose kaip reikšmingas psichologinis konstruktas (Chao, McCallion, Nickle, 2011).Be Maslach 

sukurtų MBI tyrimų priemonių, buvo sukurta ir kitų klausimynų, viena iš populiaresnių yra American 

Public Welfare Association sukurtas klausimynas (Loera, Converso, Viotti, 2014). 
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Nus nustatyta jog darbo reikalavimai turi stiprią įtaką profesinio perdegimo sindromo 

pasireiškimui(Hakanen, Perhoniemi, Toppinen-Tanner, 2008;Ziemainz, Drescher, Schipfer, Stoll, 2015; 

Chambel, Oliveira-Cruz, 2010).Ko pasekojegrieţti, daţnai laiko normomis apibrėţti reikalavimai 

darbuotojui sukelia stresą, ir nervinę būseną. O streso lygis darbuotojams gali būti toks pats, tačiau 

profesinį perdegimą daţniau patirs tie darbuotojai, kurie naudoja blogas ir netinkamas streso įveikimo 

strategijas (Azizi, Boutouyrie, Bissery, Agharazii, Verbeke, Jeunemaitre, 2005). Dėl šių prieţasčių didėjo 

poreikis detaliau ištirti profesinio perdegimo ir streso įveikimo strategijų tarpusavio ryšį. Ch. Maslach 

(2003) nuomone perdegimas yra atsakomoji reakcija į ilgai trunkantį profesinės, tarpasmeninės 

komunikacijos stresą. 

Tyrėjai iš Malaizijos ir Japonijos neseniai atliko empirinį tyrimą, kuriuo tyrė profesinio perdegimo 

sąsajas su gamybos įmonių darbuotojų dirbančių Malaizijos Melakos mieste darbiniais įsipraeigojimais. 

Rezultatai parodė, kad du profesinio perdegimo komponentai yra susiję su darbo įsipareigojimu 

(Sugumaran ir kt. 2016). Tačiau tyrime nors tiriamieji ir buvo iš industrinio sektoriaus, tačiau respondentai 

buvo ofiso darbuotojai. Šio tyrimo rekomendacinės išvados skatina, tęsti tyrimus gamybos sektoriuje tarp 

skirtingų organizacijos grandţių ir departamentų paliečiant ir ţemiausias grandis – t.y. paprastus 

darbininkus. Panašus tyrimas gamybos organizacijose buvo atliktas ir Meksikoje, Ciudad Juarez mieste, 

bet kaip ir anksčiau minėtame, tiriamieji buvo administracijos darbuotojai (Macías, Alamilla, Valadez 

Torres, García Alcaraz,  Limón, 2015). 

Analogiškus ir panašius tyrimus atliko ir Lietuvos tyrėjai, vieni iš jų tai G. Genevičiūtė-Janonienė, 

A. Endriulaitienė ir R. Skučaitė (2015), kurios tyrė organizacijos įsipareigojimo svarbą darbuotojui 

patyrus profesinį perdegimą. Atlikus tyrimą tapo aišku, kad siekiant numatyti darbuotojų profesinį 

perdegimą, įsipareigojimo organizacijai veiksnys yra labai svarbus. Šis tyrimas atskleidė, kad kuo labiau 

darbuotojas įsipareigojęs organizacijai, tuo labiau tai sumaţina riziką profesiniam perdegimui. 

Kiti lietuvių tyrėjai, E. Babrauskaitė ir K. Kaminskas (2011) atliko tyrimą apie profesinį perdegimą 

ir jo pasireiškimą statybų įmonėse. Rezultatai parodė, kad respondentų teigimu, pagrindiniai veiksniai, 

darantys įtaką jų asmeniniam profesiniam perdegimui yra darbo krūvis ir darbo laikas. Tyrimo metu taip 

pat buvo nustatyta profesinio perdegimo rizika pagal amţių, jog labiau į perdegimo sindromą yra linkę 

asmenys, nuo 45 metų. 

Kaip jau minėta anksčiau, jog profesinis perdegimas yra atsakomoji reakcija į ilgai trunkantį 

profesinės, tarpasmeninės komunikacijos stresą.Stresas darbo vietoje tyrinėtas daugybės mosklininkų, 

aiškintasi ir tirta kas gali sukeli stresą darbe ir jo priešprieša – kas motyuoja darbuotojus, suteikia 

pasitenkinimo būseną. Tyrimai apie asmenybes ir darbe iškylančias situacijas, kurios priverčia darbuotoją 
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jausti stresą, taip pat streso maţinimo strategijos, buvo intensyviai studijuojami ir  atliekamos jau  nuo 

1900 m. (Shih, Cooper, Dewe, 2004).O sąsają tarp darbo pasitenkinimo, motyvacijos ir streso detaliai 

tyrinėjo Hackman ir Odham 1976 meais pristatę savo “Darbo dizaino” (angl. Job Design) teoriją ir vėliau 

Cooper, Sloan ir Williams 1988 sukūrę “Streso maţinimo skalę” (angl. Stress Coping Strategies Scale) 

(Seklecka, Marek, Lacala, 2013).Šio moderatoriaus kintamieji matuoja kintamumą, nekantrumą, kontrolę, 

sprendimo platumą ir probleminio dėmesio, pusiausvyros tarp darbo ir socialinių poreikių, sprendimo 

strategijas (Williams, Cooper, 1998).Šiais atradimais pasinaudojo profesinį perdegimą toliau tyrinėję 

mokslininkai siekdamai surasti būdus kaip valdyti šį emocinį į sutrikimą, ko pasekoje imta kurti profesinio 

perdegimo valdymo ir kontrolės modelius. 

Tyrėjai, Europos studijų sektoriaus uţsakymu, atlikę empirinį tyrimą, kad gamybos sektoriuje 

dirbantys asmenys daţnai susiduria su tokiais pasikartojančiais veiksniais, kurie juos trikdo arba sukelią 

stresą (Fromhold-Eisebith, 2015). Tyrime teigiama, kad tam tikros streso sąlygos, tokie kaip fiziniai ir 

cheminiai rizikos veiksniai gali sukelti nuovargį ir/ar pasyvumą asmenims ir taip jiems tampa sunkiau 

įsitraukti į darbą  arba rimtai pakenkti sveikatai. Fizinis aplinkos veiksnys gali būti apibrėţiamas kaip 

nemalonios darbo sąlygos, pvz., pernelyg didelė temperatūra, triukšmas, cheminis kvapas, blogas 

apšvietimas, vibracija, dulkės. Prasta fizinė aplinka buvo susijusi tiek su darbo vietos aplinkos stresu, tiek 

su darbo nepasitenkinimu (Chen, McCabe, Hyatt, 2017).  

Kalbant apie psichosocialinius stresorius darbo aplinkoje, egzistuoja įrodymai, kad jie gali atsirasti 

dėl kiekybinės perkrovos darbo vietoje t.y. daug laiko skiriama pasikartojantiems veiksmams kartu su 

paviršutinišku dėmesiu jiems atlikti (Balakrishnan, 2010). Tyrėjai 1977 m.,atliko tyrimą gamybos 

organizacijoje su darbuotojais, kurių darbas pasiţymėjo didelėmis apkrovomis, monotoniškais veiksmais 

ir maţomis galimybėmis kontroliuoti savo darbo procesų eigą, pasiţymėjo streso ir depresijos simptomais 

(Möller, Theorell, Faire, Ahlbom, Hallqvist, 2005).  Maţiausia streso ir depresijos tikimybė buvo rasta 

tarp grupių, turinčių vidutinio sunkumo apkrovas kartu su galimybe kontroliuoti savo darbo situaciją ir 

procesus (Masia, Pienaar, 2011).Tyrėjai mano jog kuomet darbuotojas negali pats kontroliuoti savo darbo 

padėties: veiksmų, tempo ir darbo metodų, grafiko vėliau tampa menkai socialus su kolegomis, dėl laiko 

trūkumo ir jei namuose trūksta socialinės paramos labai daţnai šios savybės kartu sukuria bendrą poveikį 

sveikatai (pvz. depresijos simptomai, širdies kraujagyslių ligos) ir asmens gerovei (didelis nuovargis, 

sutrikęs miegas) (Chen, McCabe, Hyatt, 2017). Reineholm, Gustavsson, Ekberg  2011 m. atliktame tyrime 

nustatyta, kad prastos ergonominės darbo vietos yra susijusios su fiziniu ir emociniu stresu, nes taip pat 

maţas produktyvumas ir bloga darbo kokybė. Tai ypač pasakytina apie darbuotojus, dirbančius gamybos 

pramonėje. Panašius tyrimus susijusius su gamybos sektoriuje patiriamu stresu ir pakitusia emocine 
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būsena atliko šie tyrėjai: House, 1979; Rocco ir kt., 1980 pramonės darbo apimčių, susijusių su stresu ar 

depresijos simptomais, Berggrenas (1992), (Treville ir Antonakis, 2006), (Knisley, 2005) - prastos 

aplinkos sąlygos,  

Tyrėjai Mathur, Vigg, Sandhar ir Holani, 2007 m. atliko priešingą tyrimą anksčiau 

paminėtiesiems, jog stresas yra naudingas gamybos pramonėje.Tyrimu buvo tikimasi parodyti, kad 

tam tikra prasme stresas yra būtinas norint padidinti gamybos veiklos rezultatus. Šiame tyrime buvo 

bandoma išsiaiškinti pagrindinius veiksnius, susijusius su stresu, taip pat streso poveikį darbuotojams 

darbo vietoje. Rezultatai parodė, kad tokie veiksniai, kaip organizacinė kultūra, vaidmuo ir atsakomybė, 

kurie yra atsakingi uţ stresą, parodė, kad stresas turi įtakos darbo našumui ir taip pat turi teigiamą poveikį. 

t.y. darbo našumas didėja, didėjant stresui. 

Taigi, įvairūs tyrimai tiek pasaulyje tiek Lietuvoje rodo, jog profesinis perdegimas  yra reikšmingas 

reiškinys darbo rinkoje. Šis sindromą yra tikslinga tirti ir analizuoti dar plačiau, pateikiant visiškai naujas 

ir kitokias kryptis, ieškant papildomų veiksnių kurie gali lemti perdegimą dar netirtuose sektoriuose. 

Ţinant, kad kelis dešimtmečius profesinis perdegimas buvo tiriamas ir dauguma tyrimų sukoncentruoti į 

įmones/organizacijas, ir darbuotojus, kurie susiję su paslaugų, sektoriumi, tokiomis specialybėmis kaip 

pedagogai, slaugės, socialiai darbuotojai, tačiau plačiau neištirtos visai priešinga specifika pasiţyminčios 

profesijos ir ekonominiai sektoriai tokie kaip gamyba. Labai stinga mokslinėje literatūroje informacijos 

apie gamybos sektoriaus darbuotojus, apie jų riziką ir tikimybę patirti profesinio perdegimo sindromą. 

Moksliškai būtų svarbu ir naudinga ištirti, nustatyti ar gamybos įmonėse yra veiksnių ir šaltinių galinčių 

sukelti profesinį perdegimą. 
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2. PROFESINIO PERDEGIMO VEIKSNIŲ NUSTATYMO TEORINIAI 

SPRENDIMAI 

Profesinis perdegimas aktualus reiškinys šiuolaikinei darbo rinkoje esančiai visuomenei, daugelis 

mokslininkų jį tiria ir nagrinėja, norėdami surasti ir ištirti šios būsenos prieţastis, veiksnius bei pašalinimo 

būdus. Šiame skyriuje aptariama profesinio perdegimo samprata, procesas, jo dalys, analizuojami 

veiksniai. Analizuojamos ir ieškomos pritaikymo galimybės, norint ištirti profesinį perdegimą gamybos 

organizacijose, galimos sindromo  įveikimo galimybės ir pateikiamas hipotezinis, teorinis profesinio 

perdegimo gamybos organizacijose veiksnių modelis.  

2. 1. Profesinio perdegimo samprata 

Iki šiol nėra vienos jį apibrėţiančios sąvokos, kas yra profesinis perdegimas. Atlikta mokslinių 

straipsnių analizė rodo, jog  daţniausiai yra naudojami šie profesinio  perdegimo terminai: perdegimas 

(angl. burnout); emocinis perdegimas (angl. emotional burnout) arba emocinis išsekimas (angl.emotional 

exhaustion), psichologinis perdegimas (angl. psychological burnout), perdegimo sindromas (angl. burnout 

syndrome) (Schaufeli, Greenglass, 2001). Visi apibrėţimai kalba apie tą patį reiškinį ir  naudojami kaip 

sinonimai (Guido, Tonini Goularí,  Marques da Silva, Dias Lopes, Mando Ferreira, 2012;Jandl, Steyer, 

Kaschka, 2012;Vimantaitė, 2007). Kaip matoma visuose terminuose naudojamas ţodis “burnout” anglų 

kalboje tai reiškia „nuvargti, išsegti, pasibaigti, sutrūkti dėl per didelio energijos, jėgų ar resursų 

pareikalavimo“(Andela,Truchot, Van der Doef, 2016). 

Ţinomiausia šio sindromo tyrėja C. Maslach, 1976 m. pateikė sindromo apibrėţimą, kuris tapo 

populiariausiu, labiausiai naudojamu ir visuotinai pripaţintu akademinėje bendruomenėje. Perdegimas - 

tai emocinio, psichinio ir fizinio išsekimo būsena, atsiradusi veikiant ilgalaikiai neišsprestiems stresams, 

kylantiems darbo aplinkoje, įvairiose situacijose (Paradise, 1983; Maslach, 2001; Basson 2013). 

Mokslininkai teigia, kad tyrėjas  Freudenbergeris 1974 m. savo tyrinėjimais pirmasis bandė kurti 

apbrėţimą ir nukreipė kitus tyrinėtojus, jog profesinis perdegimas atsiranda sąveikaujant fiziniam ir 

emociniam išsekimui, kuris pasireiškia darbuotojo neigiamu poţiūriu į darbą, vidiniu 

susirūpinimu.(Maslach, 1997). 

Mokslinėje literatūroje, daţnai teigiama, jog profesinis perdegimas, tai emocinė būsena, kuomet 

nusiviliama savo profesine veikla (Jandl ir kt. 2012). Šis nusivylimas pasireiškia motyvacijos trūkumu, 

tuštuma, beviltiškumu, jausmu, kad asmuo yra įstrigęs netobulėjime.Tačiau tyrėjai Pines ir Aronson 1988 

m.nurodo, kad nusivylimas nebūtinai susijęs su  fizinio, emocinio ir psichinio išsekimo būkle, o su įvairia 
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sudėtingos nuotaikos ir motyvacijos trūkumo koncepcija. Savo ruoţtu mokslininkai Sarros ir Densten 

1989 m. perdegimą apibrėţė kaip netinkamą elgesio pasekmę į darbo sąlygas, kurios yra stresinės, sunkios 

arba sunkiai įgyvendinamos atitinkamam darbuotojui.  

Kiti tyrimai apibūdina profesinį perdegimą, kaip darbo su klientais patirtą traumos poveikį. Tai yra 

palaipsnis procesas, kuris prasideda lėtiniu stresu ir vystosi laikui bėgant (Guido ir kt, 2012;Palfi, Boncz, 

Oláh, Betlehem, 2008).Apskritai perdegimas gali būti laikomas "išsekimo būkle, kai ţmogus ciniškai pats 

vertina savo darbo rezultatus ir taip pradeda ebejoti savo gebėjimai atlikti jam pavestas uţduotis tinkamai” 

(Maslach, Leither 1997, p. 20). Maslach ir Leiter 1997 m. teigia, kad perdegimą labiausiai apibrėţia 

priešprieša tarp asmeninės asmens nuomonės apie save ir funkcijų kurias jis turi atlikti darbo vietoje, esat 

tokiai priešpriešai neigiamai paveikiamas profesinis efektyvumas (Demerouti, Bakker, Nachreiner, 

Schaufeli, 2001;Schaufeli, Leither, Maslach 2008;Adil, Kamal, 2016). Sumaţintas profesinis efektyvumas 

apibūdina kompetencijos ir produktyvumo praradimą bei tendenciją neigiamai vertinti savo pasiekimus 

(Guido ir kt., 2012;Palfi, Boncz, Oláh, Betlehem, 2008). 

1 lentelė. Profesinio perdegimo sąvokų apibendrinimai 

Apibrėţimas Šaltinis/ autorius Metai 

Sąvokos susijusios su emociniu ir psichologiniu išsekimu 

Profesinis perdegimas atsiranda sąveikaujant fiziniam ir emociniam 

išsekimui, kuris pasireiškia darbuotojo neigiamu poţiūriu į darbą, 

vidiniu susirūpinimu. 

Freudenberger 1974 

Profesinis perdegimas atsiranda sąveikaujant fiziniam ir emociniam 

išsekimui, kuris pasireiškia darbuotojo neigiamu poţiūriu į darbą, 

vidiniususirūpinimu. 

Maslach 1982 

Profesinio perdegimo sindromas yra emocinio išsekimo, 

depersonalizacijos ir sumaţėjusių asmeninių siekių sindromas. 

Jackson, Leiter, 

Maslach 

1996 

Sąvokos susijusios su stresu 

Savo ruoţtu mokslininkai Sarros ir Densten 1989 m. perdegimą 

apibrėţė kaip netinkamą elgesio pasekmę į darbo sąlygas, kurios yra 

stresinės, sunkios arba sunkiai įgyvendinamos atitinkamam 

darbuotojui.  

Sarros ir Densten 1989 

Tai yra palaipsnis procesas, kuris prasideda lėtiniu stresu ir vystosi 

laikui bėgant  

Palfi, Boncz, Oláh, 

Betlehem 

2008 

Sąvokos susijusios su asmens būsena 

Perdegimas - tai emocinio, psichinio ir fizinio išsekimo būsena, 

atsiradusi veikiant ilgalaikiai neišspręstiems stresams, kylantiems 

darbo aplinkoje, įvairiose situacijose  

Ch. Maslach 1993 

Profesinis perdegimas - "išsekimo būkle, kai ţmogus ciniškai pats 

vertina savo darbo rezultatus ir taip pradeda abejoti savo gebėjimai 

atlikti jam pavestas uţduotis tinkamai“  

Jackson, Leiter, 

Maslach 

1996 

Profesinis perdegimas, tai emocinė būsena, kuomet nusiviliama savo 

profesine veikla. 

Adil, Kamal 2016 
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Galima daryti išvadas, jog skirtitngi tyrėjai ir autoriai pateikia skirtingas profesinio perdegimo 

sąvokas, apibrėţimus bei nevieningai, išryškina skirtingus sindromo aspektus. Kaip matome 1 lentelėje 

daţniausiai apibrėţimai profesinį perdegimą sieja su emociniu ir psichologiniu išsekimu, stresu ir 

asmenine individo būsena. 

Šiame darbe toliau profesinis perdegimas yra nagrinėjamas ir suvokiamas, kaip nekontroliuojamo 

streso darbe pasekmė, asmeniui pasireiškianti emociniu išsekimu, depersonalizacija ir asmeninių siekių 

sumaţėjimu darbo vietoje, kaip teigė tyrėja  Maslach, ši savoka  mokslinių straipsnių ir tyrimų analizėje 

buvo sutinkama daţniausiai. Taip pat remiantis šios sąvokos aspektais daugelis tyrėjų kurė ir kuria 

profesinio perdegimo modelius su profesinio perdegimo dimensijomis/ komponentais, plačiau apie juos 

2.2. skyriuje. 

2. 2. Teorinių profesinio perdegimo modelių analizė 

Maslach (2003) nuomone profesinio perdegimo būseną sudaro trys pagrindinės sudedamosios 

dalys/komponentai. Tai yra modelis su trimis faktoriais/ komponentais (ţr.1 pav.): 

 Emocinis išsekimas (angl. emotional exaution) - persidirbimo jausmas, fizinių ir emocinių resursų 

išeikvojimas. Šiam faktoriui būdingas sutrikęs miegas, atsiranda fizinės darbuotojo būsenos 

problemos. Nuovargio jausmas kamuoja net ir po miego. Komponentas suprantamas kaip pojūtis, 

kad darbuotojo emociniai ištekliai yra visiškai išeikvoti (Korunka, Tement, Zdrehus, Borza, 

2014;Kubicek, Korunka, 2015;). 

 Depersonalizacija (angl. depersonalization) - nuasmeninimas, neigiamas, abejingas poţiūris į 

darbą, bendradarbius, klientus. Faktorius kuriam,būdingas bejausmis ir ciniškas poţiūris į ţmones 

su kuriais bendraujama, profesinių gebėjimų tapatumo praradimas. Negatyvios nuostatos ir 

elgesys, kuris daţnai lemia konfliktines situacijas darbo aplinkoje.  

 Asmeninių profesinių siekių sumaţėjimas (angl. personal accomplishment) - neigiamas savęs, savo 

gebėjimų, atliekamo darbo vertinimas. Pasireiškia kompetencijos jausmo savo darbe sumaţėjimu, 

negatyviu savęs vertinimu, iškreiptu poţiūriu į save. Pasireiškia tada, kai asmuo pradeda neigiamai 

save vertinti, mano negalintis judėti į priekį, sunkiose situacijose nebesugeba priimti sprendimų, 

nepaisant pastangų nuteikia save nespasisekimui. Asmuo pradeda abejoti savo 

sugebėjimais(Maslach, Leiter, 1997; Maslach ir kt. 2012). Teigiama, kad komponentas - asmeninių 

profesinių siekių sumaţėjimas yra emocinio išsekimo ir depersonalizacijos pasekmė 

(Kavaliauskienė, Balčiūnaitė, 2014). 
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1 pav. Profesinio perdegimo dalys- trijų faktorių/komponentų modelis (Maslach, Jackson, 1981) 

Šis modelisbuvo labai plačiai taikytas, tačiau kilo diskusijų dėl profesinio perdegimo sindromo 

proceso. Diskutuota, kokiu eiliškumu šios trys dimensijos pasireiškia.  Modelio kūrėjų teigimu, emocinis 

išsekimas yra pirmoji profesinio perdegimo sindromo stadija (Maslach, Leiter, 1997; Maslach, 2003). 

Emociškai išsekęs ţmogus pradeda šalintis kitų ţmonių, tampa ciniškas - tai antra profesinio perdegimo 

sindromo stadija. Trečioji pasireiškia po kurio laiko, kai ţmogus vis labiau nusivilia tuo, ką daro, nėra 

patenkintas darbo organizavimu, esamomis nuostatomis, lūkesčiais(Kavaliauskienė, Balčiūnaitė,2014). 

Todėl daroma išvada jog emocinis išsekimas yra pagrindinis ir pirminis profesinio perdegimo sindromo 

komponentas, vėliau išsivysto kiti du negatyvūs poţiūriai: vienas - nukreiptas į kitus (depersonalizacija), 

kitas - į save (asmeninių laimėjimų sumaţėjimas) (Maslach, Leiter, Jackson, 2012). 

Modelis akademinėje bendruomenėje buvo plačiai naudojamas, tačiau sulaukdavo įvairių 

interpretacijų ir skirtingų, nekonstruktyvių profesinio perdegimo problemos pašalinimo būdų. Todėl 

Maslach ir kt. 1996 m. pristatė papildytą pirminio modelio versiją (ţr. 2 pav.).Šis modelis sukurtas po 

atliktų įvairių empirinių tyrimų, remiantis anktinių apklausų ir intervių rezultatais (Manzano-García, 

Ayala, 2017).Šiuose empiriniuose tyrimuose buvo tirtas profesinio perdegimo lygis, profesinio perdegimo 

prieţastys, salygos ir pasekmės – tokių tyrinėjimų rezultatai privedė prie šio trijų komponentų modelio 

patvirtinimo, kuris kitaip nei pirmykštis apibūdina ir patį profesinio perdegimo procesą (Malsach, 

Goldberg, 1998). Didelis darbo krūvis ir konfliktai yra pagrindiniai reikalavimai, o išteklių trūkumas 

(pvz., kontroliuojamas stresas, socialinė parama, autonomija, įgūdţių panaudojimas, dalyvavimas priimant 

sprendimus) įvardijami kaip ypatingai svarbūs, profesinio perdegimo problemos sprendimo elementai 

(Maslach, Goldberg, 1998). Šiame modelyje atsispindi sumaţėjusių darbo išteklių ir padidėjusių darbo 

reikalavimų ryšys su profesiniu perdegimu, kuris, vėlaiu veda į neigiamas arba teigiamas pasėkmes. 
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2 pav. Profesinio perdegimo modelis (Maslach ir kt. 1996) 

Kaip matoma šiame modelyje trys komponentai (emocinis išsekimas, nuasmeninimas ir asmeninių 

siekių sumaţėjimas) turi savo vystymosi eigą ir tarpusavyje  yra susiję prieţastiniu ryšiu (Leiter, Bakker, 

Maslach, 2014).Darbuotojas gali jausti, emocinį išsekimą, pavyzdţiui, dėl daţno kontakto su kitais 

asmeninimis (pvz., klientais, pacientais, bendradarbiais ir kt.).Norėdamas nejausti emocinio išsekimo, 

asmuo galimai atsiribos nuo aplinkinių (pvz.kolegų, vadovų,klientų), taip sukuriamos palankios sąlygos  

depersonalizacijos atsiradimuiKai asmuo jau yra išsekęs ir atsiribojęs nuo kolegų, pasireikšia asmeninių 

siekių sumaţėjimas ir vėliau susidurs su darbo atlikimo problemomis (Maslach ir kt. 1997, 2001, 

2011).Tačiau neretai mokslinėje literatūroje sutinkama ir kitoks profesinio perdegimo vystymosi 

eiliškumas, kad emocinis išsekimas ir depersonalizacija vystosi greta ir abu vėliau lemia sumaţėjusius 

asmeninius siekius (Manzano-García, Ayala, 2017). 

Mokslininkas Karasek 1979 metais sukūrė pirmajį profesinio perdegimo reikalavimų-kontrolės 

modelį (angl.Demands – Control Model, DCM). Modeliu aiškinama jog darbo stresas atsiranda ir 

sąveikauja su aukštais darbo reikalavimais, tokiais kaip darbo krūvis, darbo uţduočių terminai ir ţemos 

kontrolės lygiu(Baillien , De Cuyper , De Witte, 2011). Vėliau modelis buvo papildytas sustiprinant 

poţiūrį į streso sukėlimo faktorius ir socialinę paramą ir pavadintas reikalavimų-kontrolės-palaikymo 

modeliu (angl. Demands- Control- Support model, DCS). Šis apildytas modelis nuo pirmojo DCM, 

modelio skiriasi jog kontrolė ir palaikymas sugema eliminuoti neigiamą darbo reikalivimų ţalą (Hwang, 
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Ramadoss, 2017). Tačiau DCS modelis susilaukė mokslininkų kritikos, nes vėlesni tyrimai parodė jog 

profesinio perdegimo būsenai negali įtakos turėti tik kontrolė, darbo krūvis ir palaikymas, nes įvairios 

profesijos visada yra charekterizuojamos diferencijuotomis darbo charekteristikomis (Bakker, Van 

Emmerik, Van Riet, 2008). 

Vėliau, 1989 m. sukurtas Hobfoll modelis labiau pagrįstas asmeninėmis darbuotojo savybėmis ir 

išorės veiksniais, pavadintas resursų konservavimo modeliu (angl. Conservation of resources model, 

COR) (Park, Wagner, Baiden, 2014). COR modelis rodo jog asmenys stengiasi įgyti ir išlaikyti išlaikyti  

savo išteklius (pvz. savo darbo vietą). Kuomet kyla grėsmė prarasti tai ką asmuo/ darbuotojas vertina, 

ryškėja streso simptomai ko pasekoje atsiranda ir profesinio perdegimo atsiradimo tikimybė (Arata,  

Picou, Johnson, McNally 2000). Modelis padėjo kitiems tyrėjams nustatyti, jog stresas ir reikalavimai yra 

glaudţiai susiję su emociniu išsekimu ar profesiniu perdegimu, nes sukelia nuovargio vystimąsi, o ištekliai 

(pvz. apdovanojimai, paaukštinimas) tam turi maţiau įtakos (Bakker, Demerouti, 2014). 

O tyrėjas Siegrist 1996 m. bandė vėl sugrįţti prie pirmųjų modelių DCM ir DCS, juos 

patobulindamas ir sukūrė pastangų – apdovanojimo – neatitikimo modelį (angl. Effort-Reward-Imbalance, 

ERI), kuris akcentuoja apdovanojimo, o ne kontrolės būtinumą, kitaip nei pirmosiuose modeliuose. 

(Bakker, Demerouti, 2014). Jis teigia, jog darbuotojo pastangos ir apdovanojimai turi tarpusavyje 

balansuoti, nes asmuo dirbantis daug reikalavimų ir pastangų reikalaujanti darbą negaudamas 

apdovonojimo (pvz. paaktinimo, premijų) ima jausti stresą (Landolt, O’Donnell, Hazi, Dragano, Wright, 

2017). Tačiau daugelio tyrėjo nuomuone susilaukė kritikos, kad tikslinga šį modelį papildyti arba 

koreguoti, dėl neišbaigtumo ir nelankstumo (Vegchel, Jonge, Bosma, Schaufeli, 2005). 

2007 m. tyrėjų Bakker ir Demerouti, sukurtas modelis, pavadinatas darbo reikalavimų – darbo 

išteklių modeliu (angl. Job Demands – Resources Model, JD – R). Sukurtas remiantis reikalavimų – 

kontrolės (DCM)  ir pastangų – apdovanojimo – neatitikimo (ERI) modeliais (Carlson, J. R., Carlson, D. 

S., Zivnuska, Harris, Harris, 2017; Van Vegchel, Jonge, Bosma, Schaufeli, 2005). Šis modelis šiuo metu 

yra naudojamas labiausiai, nes pasiţymi lankstumu ir galimybe pridėti papildomus streso šaltinius. Jis gali 

būti naudojamass bet kurioje aplinkoje ir prisitaikyti pirie skirtigų sričių darbo organizacijų/įmonių 

(Grover, Teo, Pick, Roche, 2017). Modelyje yra dvi pagrindinės charekteristikos tai –darbo reikalavimai 

ir darbo išteklai. Jame daroma prielaida jog kiekviena profesija turi savo rizikos veiksnių/šaltinių, 

susijusiu su stresu darbo aplinkoje. Modelis rodo sąsajas, kad tuo metu, kai asmuo patiria prfesinį 

perdegimą, darbo reikalavimai yra susiję su emociniu išsekimu, stresu, o darbo ištekliai susiję su 

depersonalizacija, asmenisių siekių nebuvimu ar sumaţėjimu (Fernet, Trépanier, Austin, Gagné, Forest, 

2015). Modelio kūrėjai teigia jog atlikus daug tyrimų, juo rementis jau galima suprasti ir daryti prielaidas 
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apie darbuotojo būklę, sveikatą, motyvaciją, darbo atlikimą ir įsitraukimą (Bakker, Demerouti, 2014). 

Aptartieji tyrėjų sudaryti profesinio perdegimo modeliai, apibendrintai sugrupuojami pagal bendrus 

panašumas ir pateikiami 2 lentelėje. .  

2 lentelė. Profesinio perdegimo teoriniai modeliai 

Modelius siejantys panašumas Modelis Autorius, metai 

PP veiksnių modeliai paremti darbo 

reikalavimais 

DCM - reikalavimų-kontrolės 

modelį 
Karasek, 1979 

Profesinio perdegimo modelis Maslach ir kt., 1996 

DSC - reikalavimų-kontrolės-

palaikymo modeliu 

Bakker, Van Emmerik, Van Riet, 

2008 

PP veiksnių modeliai paremti darbo 

reikalavimais – darbo ištekliais 

JD-R - darbo reikalavimų – 

darbo išteklių modelis 
Bakker, Demerouti, 2007 

COR-  resursų konservavimo 

modelis 
Hobfoll, 1989 

PP veiksnių modeliai paremti darbo 

ir asmens pastangomis ir būsena 

ERI - pastangų – apdovanojimo – 

neatitikimo 
Siegrist, 1996 

Trijų faktorių/komponentų 

modelis  
Maslach, Jackson, 1981 

 

Galima teigti, kaip matoma lentelėje, jog modeliai kurti remiantis veiskniais kylančiais iš darbo 

aplinkos ir asmeninės erdvės. Modeliai suskirstyti į tris grupes: modeliai kurie paremti darbo reikalavimais 

(DCM, CH. Maslach PP modelis, DSC), kitoje grupėje modeliai paremtidarbo reikalavimais ir darbo 

ištekliais (JD-R, COR), trečiojoje darbo ir asmens pastangomis (ERI). Šiame skyriuje ir 2 lentelėje 

pateikiami moklinės literatūros analizės metu daţniausiai sutikti profesinio perdegimo veiksnių modeliai. 

Tyrėjai ir toliau ieško kitokių modelių, bando sukurti remdamiesi universlumo ir praktiškumo principais. 

O daţniausiai analizuotoje literatūroje minimi du modeliai tai Maslach ir Jackson (1981 m.) trijų faktorių 

modelis bei darbo reikalavimų – darbo išteklių (JD-R)  modelis, kuris iš jau sukurtų pasiţymi lankstumu, 

universalumu ir gali būti panaudojamas bet kokioje darbo aplinkoje, galimai įtraukiant bet kokius darbo 

reikalavimus ir bet kokius darbo išteklius atsiţvelgiant į darbo specifiką (Jari, Hakanen, Perhoniemi, 

Toppinen-Tanner, 2008). JD-R modelis yra daţnai naudojamas įvairiuose profesinio perdegimo 

modeliuose, dėl darbo išteklių ir darbo reikalavimų naudojimo, o tyrėjai Bakker ir kt. (2004), nustatė, kad 

darbo ištekliai yra neigiamai susiję su depersonalizacija ir emociniu išsekimu. Taip pat daugumoje tyrimų 

su darbo reikalavimais ir darbo ištekliais rodo, jog turimi darbo ištekliai padeda darbuotojams atlikti 

pavestas uţduotis ir vėliau tokias padeda  sumaţinti darbo reikalavimų keliamą stresą (Carlson, J. R. ir kt. 

2017;Carrie, Oser, Biebel, Pullen, Harp, 2013). 
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Na o trijų faktorių modelis yra labiau pripaţinamas, kaip profesinio perdegimo konstruktas, su 

sindromo komponentais, nei kad kaip veikiančių procesų modelis (Pacevičius, 2006). 

Iš analizuojamos mokslinės literatūros galima susiformuoti ir nustatyti pagrindinius bruoţus, kuriais 

pasiţymi tyrėjų kuriami profesinio perdegimo modeliai. Visa tai sistemingai, su pagrindiniais modeliuose 

pasikartojančiais komponentais surašyta pateiktoje 3 lentelėje. 

3 lentelė. Profesinio perdegimo veiksniai (sudarytapagal: Pacevičius, 2006; Maslach,1996; Karasek, 1979; Bakker, 

Demerouti 2007; Siegrist, 1996) 

Veiksniai 

Aplinkos/įmonės  Individualūs 

Darbo reikalavimai: 

 

 Darbo krūvis; 

 Darbo valandos; 

 Darbo atlikimo 

reikalavimai 

 Vaidmens 

konfliktas; 

Darbo ištekliai: 

 

 Socialinė parama; 

 Atlygis; 

 Sprendimo 

priėmimo 

galimybė; 

 Asmeninis 

tobulėjimas 

 Grįţtamasis ryšys; 

 

 

 

 Asmens bruoţai; 

 Ekstravertiškumas/Intravertiškumas; 

 Demografiniai duomenys (amţius, lytis) 

 Profesinių ir asmeninių lūkesčių 

sankirta ir nesuderinamumas; 

 Perfekcionistiniai lūkesčiai; 

 Darbo staţas 

 

 

Reakcija 

 
Emocinis išsekimas 

Ciniškumas, 

nuasmeninimas, 

depersonalizacija 

 

Asmeniniu siekių sumaţėjimas 

Simptomai

/poţymiai 

 

 Atsitraukimas nuo 

darbo; 

 Sumaţėjusi 

motyvacija 

 Darbo atlikimo 

kokybės 

sumaţėjimas; 

 Lengvai kylantys 

konfliktai; 

 

 Piktumas; 

 Nemiga; 

 Liūdesys; 

 Skundai dėl problemų darbe; 

Galimos 

pasekmės 

 Nedarbingumas; 

 Pravaikštos; 

 Vėlavimas  

 

 Konfliktai; 

 Nesutarimai su 

kolegomis; 

 Darbo kokybės 

sumaţėjimas 

 

 Sveikatos problemos; 

 Problemos šeimoje; 

 Priklausomybinių ligų atsiradimas 

 

 

Kaip matoma 3 lentelėje daţniausiai modeliuose yra įtraukiami galimi šaltiniai/ veiksniai lemiantys 

profesinio perdegimo atsiradimą, bet ir galimos reakcijos, pasekmės, rečiau sutinkami 

simptomai/poţymiai. Galima teigti jog veiksniai yra suskirstyti į dvi pagrindines sritis į įmonės (darbo 

reikalavimai ir ištekliai) ir individualius. Esant šiems veiksniams įvyksta profesinis perdegimas, kurio 
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pasėkmės jaučiamos abiem sritims, tiek pačiam asmeniui tiek įmonei. Plačiau apie profesinio perdegimo 

veiksnius, jų mokslinių šaltinių analizę, kalbama tolimesniame skyriuje 2.3. 

2.3. Teorinė profesinį perdegimą lemiančių veiksnių analizė 

Mokslinėje literatūroje daţnai sutinkama profesinio degimo (angl. burning) metafora, kuri sako, jog  

asmuo “dega” savo darbu t.y. jam labai patika jo darbas, jis yra buvo tvirtai įsitraukęs į jį ir pan. Taip 

“degti” galima iki tol, kol yra “degimui” reikalingi numatyti ištekliai, kitaip tariant, darbuotojo energija ar 

darbo jėgos gali laikui bėgant maţėti, kai darbo aplinka nesuteikia tam atitinkamų išteklių ir yra ypač 

reikli darbuotojo atţvilgiu. Galiausiai neasant pakankamai išteklių bus pasiekta fizinio, emocinio ir 

psichinio išsekimo būklė (Schaufeli, Greenglass, 2001). Taigi įsitraukimas, entuziazmas ir susidomėjimas 

kaţkieno ar savo darbais yra būtinas išnykimo, perdegimo pirmtakas. Mokslinėje literatūroje tyrėjai mini, 

jog specialistams, kyla sunkumų mokslinių tyrimų srityje, siekiant nustatyti elementus ir veiksnius kurie 

būtų stipriai susieti su išsekimu, perdegimu (Purvanova, Muros, 2010;Francesca, Caldiroli, Cortellazzi, 

2013). Tačiau daugelis teigia, kad yra du pagrindiniai aspektai, kurie koreliuoja su perdegimu ir yra 

skirstomos į dvi  kategorijas: individualūs kintamieji (pvz. lytis, amţius) ir su darbu susijusius 

organizacinius kintamuosius (pvz., darbo reikalavimai, darbo sąlygos) veiksniai(Carlson, J. R. ir kt. 2017). 

2.3.1. Individualūs profesinio perdegimo veiksniai 

Nors kai kurie literatūros šaltiniai teigia, kad stresiniai aspektai ir problemos kylantys iš išorinės 

darbo aplinkos yra svarbesni profesiniam perdegimui ir lengviau nuspėjami veiksniai nei asmeninės 

charakteristikos (Purvanov, Muros, 2010).Tačiau atskiri demografiniai aspektai tokie,  kaip asmens 

amţius ir lytis, taip pat, turi nemaţai įtakos tiriant profesinė perdegimą ir išsekimą.  

Tyrimuose, kuriuose daugiausia dėmesio skiriama atskiriems kintamiesiems, daţniausiai buvo 

atsiţvelgta į tokius demografinius veiksnius/kintamuosius kaip amţius, lytis, išsilavinimas, šeimyninė 

padėtis, rasė ir darbo patirties lygis (Carlson, J. R. ir kt. 2017). 

Iš visų demografinių kintamųjų, kurie buvo tirti, amţius yra tas, kuris yra buvo daţniausiai susiję su 

perdegimu. Tarp jaunesnių darbuotojų buvo nustatyta, kad perdegti yra didesnė tikimybė, nei tarp vyresnių 

nei 30 ar 40 metų amţiaus. Asmens amţius yra susijęs su darbo patirtimi, kuomet nepatyręs darbuotojas 

deda didelius lūkesčius į savo profesinę ateitį, todėl profesinio perdegimo rizika yra didesnė darbuotojo 

karjeroje pradţioje (Pacevičius, 2006;Acker, Lawrence, 2009; Abromaitienė, Stanišauskienė, 2014). 

Demografinis kintamasis - lytis nėra stiprus veiksnys perdegimo tyrinėjimams. Kai kurie 

tyrimai rodo, kad labiau moterims yra būdingas didesnis išsekimas, kituose vyrams atitenka didesni tyrimų 
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balai, kituose tyrimuose iš vis nerandama bendrų skirtumų. Vienintelis maţas, bet nuoseklus lyties 

skirtumas yra kad vyrai yra labiau linkę į ciniškumą/ depersonalizaciją. Šie rezultatai gali būti susiję 

stereotipai dėl lyties vaidmens darbo vietoje ar ryšį su profesija (pvz. policijos pareigūnai daţniau būna 

vyriški, slaugės, mokytojos yra labiau moteriškos) (Purvanova, Muros, 2010). 

Tiriant demografinį veiksnį - šeimos padėtį, daromos prielaidos, kad nesusituokę (ypač vyrai) 

yra labiau linkę į perdegimą, lyginant su sukūrusiais santuokas. Taip pat, manoma kad vieniši ţmonės gali 

patirti didesnį išsekimo lygį nei tie, kurie yra išsituokę. Kalbant apie tautybės veiksnį, labai nedaug tyrimų 

ir vertinimų yra atlikta įvertinant šį demografinį kintamąjį (Cunningham, Smalls, 2014;Ben-Zur, 2012). 

Kai kurie tyrimai parodė, kad aukštesnio išsilavinimo lygį turintys darbuotojai, labiau linkę 

perdegti, nei maţiau išsilavinę darbuotojai. Dar nėra aišku kaip interpretuoti šiuos rezultatus, daroma 

prielaida, kad išsilavinimą lemia ir kiti kintamieji, pvz., uţimamas darbo statusas. Gali būti, kad asmenys 

su aukštesniu išsilavinimu, eina pareigas, turinčias didesnę atsakomybę ir keliančias didesnę įtampą arba 

jiems keliami didesni lūkesčiai kurie yra  nerealizuoti (Abromaitienė, Stanišauskienė, 2014). 

Tačiau atliekant mokslinės literatūros analizę buvo pastebėta ir visiškai priešinga nuomonė ir atlikti 

tyrimai, kurie parodė, jog tokie individualūs veiksniai kaip amţius, lytis, rasė ir išsilavinimas neturi jokios 

reikšmės, ir visai nekoreliuoja su išsekimu ir profesiniu perdegimu (Purvanova, Muros, 2010). 

2.3.2. Išoriniai organizaciniai profesinio perdegimo veiksniai 

Kaip jau minėta ankstesniuose skyriuose, darbo aplinkoje dirbant reikalavimai yra labiau susiję su 

išsekimu, o darbo ištekliai susiję su įsitraukimų į darbą (Prieto, Soria, Martínez, Schaufeli, 2008). Darbo 

reikalavimais skirstomi į fizinius, psichologinius, socialinius kuriems reikalingos fizinės ir/ar 

psichologinės pastangos, o darbo ištekliais įvardijami įvairūs taip pat fiziniai, psichologiniai, socialiniai ir 

organizaciniai aspektai, kurie palaiko ir motyvuoja asmenį vykdant savo uţduotis (Prieto, Soria, Martínez, 

Schaufeli, 2008).Mokslinėje literatūroje organizacinių arba kitaip dar vadinamų išorinių veiksnių skaičius 

yra gana didelis.  

Toliau bus aptariami organizaciniai veiksniai, kurie mokslinėje literatūroje apibūdinami kaip 

daţniausiai sutinkami įvairiose įmonėse, neprikausomai no jos veiklos specifikos (Nayoung, Kyoung,, 

Hyunjung, Eunjoo, Sang Min, 2010). 

Nustatyta, kad darbuotojo darbo aplinka taip pat susijusi su padidėjusiu išsekimu, perdegimu 

(Maslach ir kt., 2011;Morse Salyers, Rollins, Monroe-DeVita, Pfahler, 2012). Vienas iš organizacinės 

aplinkos, susijusio su išsekimu, aspektas yra įmonės klimatas. Organizacinis klimatas apibrėţiamas kaip 

pasidalijamojo darbuotojo poţiūriai ir supratimas apie darbo aplinką (Glisson, Green, 2011).Stresiniam 
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organizaciniam klimatui yra būdingas didelis vaidmuo tiriant profesinį perdegimą ar 

vaidmenų/pareigybių konfliktą. Darbo aplinka, kurioje darbuotojas jaučiasi perkrautas savo darbe yra 

nuosekliai susijusi su profesiniu perdegimu (Maslach ir kt. 2001; Morse ir kt., 2012). Be to, aukštas 

konflikto dėl vaidmens lygis, darbo aplinkoje su dideliais konkuruojančiais poreikiais, kai darbuotojas 

jaučiasi negalintis atlikti reikalingų uţduočių taip pat buvo susijęs su išsekimu (Rose, Mills, Silva, 

Thompson, 2013). Taigi darbo aplinką, klimatą gali paveikti šie poţymiai ir veiksniai. 

Pasak Maslach, kontrolės trūkumas gali sukelti nepasitenkinimą darbu, kuris tiesiogiai prieštarauja 

asmens vertybėms: "kontrolės problemos atsiranda, kai darbuotojai neturi pakankamai įgaliojimų eiti savo 

pareigas, savo darbo vietoje arba negali sukurti darbo aplinkos, kuri atitiktų jo vertybes." (Glisson, Green, 

2011). Vertybių konfliktas įvyksta, kai asmeninės vertybės ir tikslai neatitinka organizacijos tikslų. 

Maslach rašo: "Prisidėjimas prie prasmingo asmeninio tikslo yra galinga paskata asmenims eiti savo 

pareigas. Kai asmeninės vertybės prisideda prie organizacinės misijos, darbuotojas jaučiasi reikšmingas 

savo organizacijai" (Pacevičius, 2006). Kontrolės stygius darbo vietoje pasireiškia nesugebėjimu įtakoti 

sprendimus, turinčius įtakos asmeninei darbo vietai, pvz., nelankstus, kaţkieno kito sukurtas darbo 

grafikas, uţduotys ar darbo krūvis, gali sukelti profesinį perdegimą.  

Mokslinėje literatūroje taip pat minimas veiksnys – sąţiningumas. Sąţiningumo trūkumas darbo 

vietoje, gali sukelti bejėgiškumo jausmą. Maslach savo tyrimuose mini keletą situacijų, kurios gali sukelti 

nesąţiningumo jausmą: 

 Nelygybė darbo krūvio ar darbo uţmokesčio atţvilgiu; 

 Sukčiavimas ir nesąţiningumas; 

 Netinkama paaukštinimo, karjeros siekimo sistema; 

 Bloga ginčų sprendimo praktika.  

Įdomu tai, kad Maslach atkreipia dėmesį į tai, kad ţmonės daţniausiai yra susirūpinę dėl sąţiningumo 

atsiradimo (t.y., ar kaţkokia procedūra atliekama sąţiningai), nesvarbu, jog gal būt pats faktinis galutinis 

sprendimų priėmimo rezultatas yra teisingas. Darbuotojas nori ţinoti, kad jo vadovai daro viską, kad 

sprendimai būtų priimami ir atliekami sąţiningai. 

Dar vienas veiksnys, gana daţnai tapatinamas su išsekimu yra darbo perkrova arba netvarus darbo 

krūvis. Maslach tai apibrėţia kai "darbo poreikiai viršija ţmogaus galimybių ribas". Toks veiksnys gali 

atsirasti, kai darbo apimtis viršija turimą laiką arba kai darbas yra pernelyg sudėtingas, atsiţvelgiant į 

asmens išteklius, įgūdţius ir sugebėjimus (Nayoung, Eun Kyoung, Hyunjung, Eunjoo, Sang Min, 2010). 
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Darbo ir gyvenimo pusiausvyros sutrikimas. Jei ţmogaus darbas uţtrunka daug laiko ir reikalauja 

pastangų, kuomet nebelieka energijos, praleisti laiką su savo šeima ir draugais, kyla reali grėsmė 

profesinio perdegimo sindromo atsiradimui (Morse ir kt., 2012). 

Neaiškūs darbo lūkesčiai. Šis veiksnys atsiranda kai nėra aišku, ko organizacijos valdţia, vadovas 

ar kolegos tikisi iš darbuotojo, ko pasekoje asmuo negali jaustis patogiai dirbant, jaučiamas diskomforto 

jausmas. Panašias pasekmes gali sukelti ir veiksnys dėl nesutampančių organizacijos ir asmens 

vertybių arba dar kitaip vaidmens konfliktas. Jei vertybės skiriasi nuo to, kaip darbdavys vykdo verslą, 

valdo organizaciją arba tvarko nusiskundimus, tokios vertybių sankirtos ir  neatitikimai, ne iš karto 

paveikia darbuotoja, bet saveikaujant su kitais veiksniais  gali darbuotoją priversti prie apatijos ir cinizmo 

(Maslach ir kt., 2011, Morse ir kt., 2012). 

Daţnas darbuotojas organizacijoje susiduria su pasikartojančiais procesiniais veiksmais. Kai darbas 

yra monotoniškas ar chaotiškas, dirbant tokiomis sąlygomis reikia pastovios energijos, kad būtų galima 

išlaikyti dėmesį ir susikaupimą - tai gali sukelti nuovargį ir išsekimą (Glisson, Green, 2011). 

Asmenys neretai skundţiasi savo darbu dėl to jog dirba netinkamą darbą. Kai darbas neatitinka 

individo interesų ir įgūdţių, išsilavinimo, kompetencijos jis laikui bėgant vis labiau ir daţniau pradeda 

jausti įtampą savo organizacijoje (Rose, ir kt., 2013).  

    Socialinės paramos trūkumas. Jei asmuo jaučiasi izoliuotas darbe ir asmeniniame gyvenime, 

vėliau vis labiau jaučia įtampą dėl savo socializacijos poreikio trūkumo (Nayoung ir kt, 2010).Daţnai 

darbo atlygis sulyginamas ir tapatinamas su pinigine išraiška, bet nauda iš darbo vietos gali apimti viską, 

kas kasdienį darbo srautą padaro patenkinamą. Ţinoma tai daţniausiai išreiškiama finansiniu pranašumu 

(pvz., didelis atlygis, premijos, priedai), bet taip pat gali būti išreiškiamas ir socialinė nauda (pvz., 

pripaţinimu iš aplinkinių) ir vidine nauda (pvz., jausmas, kad asmuo gerai įvykdo jam pavestas pareigas, 

pasitenkinimas savimi). Jei trūksta bet kurios iš šių trijų sričių - piniginės, socialinės ar vidinės naudos – 

darbuotojas vis daţniau lieka nepatenkintas savo darbu ir gali būti labiau linkęs į perdegimą (Pacevičius, 

2006).  

Apibendrinant 1.3.1 ir 1.3.2 poskyrius apie individualius ir organizacinius profesiniam perdegimui 

įtaką darančius veiksnius buvo sudaryta 4 lentelė, kurioje pateikiama šioje mokslinės literatūros analizėje 

rasta informacija apie pagrindinius ir daţniausiai sutinkamus įvairių tyrėjų ir autorių minimus veiksnius.  
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4 lentelė. Profesiniam perdegimui įtaką darantys veiksniai 

Profesiniam perdegimui įtaką darantys veiksniai  Autorius/šaltinis, metai  

Didelis darbo krūvis  Kavaliauskienė ir Balčiūnaitė (2014); Suchodolska (2008); 

Bakker and Costa (2014); Schaufeli, Leiter (2001); 

Rybakovienė (2016); Maslach , Leiter (2007); Xanthopoulou 

ir kt. (2007); Aydemir and Icelli (2013)  

Daug atsakomybių;  

Aukšti reikalavimai 

Schaufeli and Leiter (2001); Kavaliauskienė ir Balčiūnaitė 

(2014); Suchodolska (2008) ,Maslach, Ţeglienė (2015); 

Aydemir and Icelli (2013) 

Vaidmenų konfliktai  Kavaliauskienė ir Balčiūnaitė (2014); Suchodolska (2008); 

Bakker and Costa (2014); Maslach, Schaufeli and Leiter 

(2001); Rybakovienė (2016); Pacevičius (2006); 

Socialinės paramos trūkumas iš kolegų ir 

vadovų  

Maslach, Schaufeli, Leiter (2001); Pacevičius (2006); 

Stresas, įtampa  Ţeglienė (2015); Kavaliauskienė ir Balčiūnaitė (2014); 

Bakker and Costa (2014); Maslach, Schaufeli, Leiter (2001);  

Grįţtamasis ryšys  Xanthopoulou ir kt. (2007)  

Sutrikusi komunikacija (su kolegomis ir 

vadovais) 

Kavaliauskienė ir Balčiūnaitė (2014); Suchodolska (2008); 

Maslach , Leiter (2007); Aydemir and Icelli (2013); Ţeglienė 

(2015); Xanthopoulou ir kt. (2007);  

Didėjantis darbo tempas  Ţeglienė (2015)  

Fiziniai reikalavimai  Xanthopoulou ir kt. (2007)  

Nuovargis  Kavaliauskienė ir Balčiūnaitė (2014); Ţeglienė (2015)  

Darbo uţmokestis  Maslach , Leiter (2007) 

Autonomijos nebuvimas  Maslach , Leiter (2007) 

Vertybinių nuostatų skirtumai  Maslach , Leiter (2007) 

Menkas pasitenkinimas darbu, monotonija  Maslach , Leiter (2007) 

Demografiniai veiksniai Pacevičius (2006); Maslach (1996) ; (Purvanova , Muros, 

2010). 
Charakterio bruoţai Pacevičius (2006); (Purvanova, Muros, 2010) 

 

Matoma, kad daţniausiai tyrėjų įvardinami veiksniai, profesinio perdegimo atsiradimui ir tyrimui 

yra: didelis darbo krūvis, socialinė parama, vaidmenų konfliktai, stresas, įtampa, gįţtamojio ryšio 

trūkumas, darbo uţmokestis, autonomijos nebuvimas, negalėjimas panaudoti savo įgūdţių, sunkūs 

fiziniaireikalavimai ir kiti., visus šiuos veiksnius gali nulemti darbo aplinka arba pats darbuotojas, jo 

asmeninė aplinka. 

Profesinio perdegimo pasekmės. Kaip rodo aptarti tyrėjų identifikuoti profesnio perdegimo 

veiksniai, jų pasekmės gali būti asmens fizinės, psichologinės ir profesinės pasekmės, paliečiančios tiek 

patį darbuotoją tiek įmonę kurioje dirbama(Hwang, Ramadoss, 2017). Prie fizinių pasekmių yra 

įvardijamos galimos šios ligos ar sutrikimai: 

 hipercholesterolemija;  

 antro tipo cukrinis diabetas;  
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 širdies ir kraujagyslių sistemos sutrikimai (hospitalizacija dėl širdies ir kraujagyslių 

sutrikimų);  

 raumenų ir kaulų skausmai;  

 ilgalaikis nuovargis;  

 galvos skausmas;  

 virškinamojo trakto sutrikimai; 

 kvėpavimo sutrikimai; 

 sunkūs suţalojimai (praradus kontrolę);  

 mirtingumas jaunesniems nei 45 metai asmenims.  

Psichologiniai padariniai galintys pasireikšti nemiga, depresiniais simptomais, psichotropinių ir 

antidepresinių vaistų vartojimu ir blogi psichologiniai sveikatos simptomai. Nepasitenkinimas darbu, 

nedarbingumas, konfliktai darbe, pravaikštos, vėlavimai, pastebimas darbo atlikimo kokybės sumaţėjimas. 

Galima teigti, kad šie tyrimai ir studijos parodė ir patvirtino, kad pasekmės gali būti skirtingų tipų ir 

pasireikšti vienoje srityje, keliose arba visose tiek fizinio, psichologinio ir profesinio tipuose. Tyrėjai 

teigia, kad būtinas individualus ir socialinis pasipriešinimas ir pabrėţia prevencinių intervencijų poreikį ir 

ankstyvą šios sveikatos būklės nustatymą darbo aplinkoje (Hwang, Ramadoss, 2017; Piven, 

Derakhshanrad, 2017). 

Profesinis perdegimas taip pat gali sukelti problemų darbuotojo asmeninėje erdvėje Sindromas gali 

turėti neigiamą poveikį tarpasmeniniams šeimos santykiams ir gali sukelti bendrą neigiamą poţiūrį į 

gyvenimą. Mokslininkai teigia, kad atsiţvelgiant į šį aspektą, perdegimas kartais gali turėti bendrų 

funkcijų ir poţymių su psichologine depresijos liga (Papathanasiou, 2015).Moksliniuose šaltiniuose buvo 

aptikti keli tyrimai orientuoti į depresijos ir profesinio perdegimo ryšį, koreliaciją. Atliekant Glassir 

McKnight tyrimą slaugių namuose, nustatyta, kad esant tam tikromis sąlygomis perdegimas gali 

išsivystyti į depresiją. Tačiau Glass ir McKnight nustatė, kad perdegimas ir depresija yra abipusiški, t.y. 

depresija gali sukelti profesinį perdegimą ir atvirkščiai (Fernet, ir kt. 2015).Perdegimas gali būti 

vertinamas kaip problema, susijusi su darbo aplinka, o depresija yra platesnė sąvoka (pripaţinta kaip liga, 

o ne sindromas) ir neturi konkrečios sąsajos su darbo aplinka. Tačiau tyrėjai Iacovides tiriant sąsajas tarp 

depresijos ir perdegimo, padarė priešingas išvadas, kad darbuotojai, kurie kenčia nuo perdegimo 

sindromo, neturi depresinių simptomų ar poţymių (Grover, Teo, Pick, Roche, 2017). 

Įmonėje profesinio perdegimo pasekmes patiria per darbuotojų neigiamą poţiūrį į darbą, 

pravaikštas, nedarbingumą, ţemu organizaciniu įsipareigojimu, bloga nuotaika, konfliktais tarp 

darbuotojų, padidėjusia darbuotojų kaita (Landolt, O’Donnell, Hazi, Dragano, Wright, 2017). 
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Apibendrinat galimas profesinio perdegimo sindromo pasekmes galima teigti, kad asmuo susiduria 

su rimtomis sveikatos problemomis, dėl psichologinės būsenos kenčia asmeninio gyvenimo kokybė ir 

pačio darbo kokybė, o tai stipriai paliečia ir pačią įmonę. Jei įmonėje yra tokie darbuotojai kurie jaučiasi 

„perdegę“ gali padaugėti nelaimingų atsitikimų tikimybė, nes darbuotojas jaučiasi nedarbingas ir irzlus bei 

pablogėti įmonės mikroklimatas dėl kylančių konfliktų tarp kolegų. 

2.4. Profesinio perdegimo pasireiškimas gamybos įmonėse 

Anksčiau, pačioje profesinio perdegimo tyrimų pradţioje, buvo manoma, kad profesinis perdegimas 

būdingas tik tų profesijų atstovams, kurie tiesiogiai ir daug bendrauja su ţmonėmis, pavyzdţiui, 

medikams, mokytojams, policininkams, psichologams, tačiau vėliau empiriškai įrodyta, kad perdegti gali 

ir tie darbuotojai, kurie neturi tiesioginių kontaktų su klientais arba turi labai maţai arba jų visai neturi, 

pavyzdţiui, apskaitininkai, IT specialistai, techniniai darbuotojai ir pan.(Chen, McCabe, Hyatt, 2017). 

Todėl profesinio perdegimo reiškinio tyrimai turėtų būti išplėsti – įtraukti įvairių sričių specialistai, iš 

įvairių sektorių. Industrinis/gamybos sektrorius yra labia maţai tirtas profesinio perdegimo srityje arba 

tirtas tik streso tematika, o su profesiniu perdegimu susijusių tyrimų randama labia maţai. 

Gamybinio/ indistrinio sektoriaus darbo veiklos specifika.Analizuojant industrinio sektoriaus 

darbo specifiką buvo rasta informacijos jog šiame sektoriuje mokslininkai yra tyrę ir stebėję darbuotojų 

savijautą ir streso pasireiškimo galimybes. Diskusijose apie šį profesinį stresą gamybos įmonėse tyrėjai 

pirmiausiai mini fizinius ir cheminius aplinkos veiksnius (triukšmas, oro temperatūra, šviesa, drėgmė, 

kvapai - pvz., tiesiogiai poveikis smegenims organiniais tirpikliais). Tačiau yra ir nemaţai veiksnių kurie 

gali paveikti darbuotoją ir psichosocialiai. Pastarasis poveikis/ veiksnys gali būti ir antrinis dėl nelaimės, 

kurią sukelia, tarkim, kvapai, švytėjimas, triukšmas, kraštutinumas dėl oro temperatūros ir drėgmės ir pan. 

Jie taip pat gali būti susiję su darbuotojo sąmoningumu, įtarimais ar baime, kad jis yra veikiamas gyvybei 

pavojingos cheminėmis medţiagomis arba  nerimaudamas dėl nelaimingų atsitikimų pavojaus darbe, dėl 

savo saugumo (Levi, Karasek, 1981).Teigiama, kad tam tikros streso sąlygos, tokie kaip fiziniai ir 

cheminiai rizikos veiksniai gali sukelti nuovargį ir /ar pasyvumą darbuotojams ir taip jiems tampa sunkiau 

įsitraukti į darbą  arba kyla rizika rimtai pakenkti sveikatai. Fizinis aplinkos veiksnys gali būti 

apibrėţiamas kaip nemalonios darbo sąlygos, pvz., pernelyg didelė temperatūra, triukšmas, cheminis 

kvapas, blogas apšvietimas, vibracija, dulkės. Prasta fizinė aplinka buvo susijusi tiek su darbo vietos 

aplinkos stresu, tiek su darbo nepasitenkinimu (Chen, ir kt. 2017). Be to, neigiama fizinė aplinka gali 

sumaţinti darbuotojų koncentraciją atliekant uţduotis padidinti nerimą nerimas dėl jų karjeros tokioje 

aplinkoje (Knisley, 2005;Mathur,  Vigg, Simranjeet, Umesh; 2007). 

http://www.emeraldinsight.com/author/Mathur%2C+Garima
http://www.emeraldinsight.com/author/Vigg%2C+Silky
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Kalbant apie psichosocialinius stresorius darbo aplinkoje, egzistuoja įrodymai, kad jie gali atsirasti 

dėl kiekybinės perkrovos darbo vietoje t.y. daug laiko skiriama pasikartojantiems veiksmams kartu su 

paviršutinišku dėmesiu jiems atlikti (Balakrishnan, ir kt., 2010;Dorostkar, Rad, Aveh, 2017). Tai iš esmės 

yra tipiškas, masinės gamybos bruoţas, kuomet kokybinis, vienpusis darbo turinys, saveikauja kartu su 

stimulų stygiumi, kūrybiškumo ar problemų sprendimo poreikiais, socialinės sąveikos galimybių poreikiu. 

Esant tokioms sąlygoms darbo vieta, tampa vis labiau automatizuota. Tyrėjai mano jog tokios sąlygos yra 

daţnai pasireiškiančios biure ir gamybos įmonėse. Duomenys rodo, kad didelis streso lygis esant ūminei 

darbo situacijai ir sveikatos sutrikimo simptomai buvo daţni dėl pasikartojančio ir priverstinio darbo 

pobūdţio. Taigi koreliacinė analizė parodė nuoseklius ryšius tarp psichoneuroendokrininės streso atsako  

ir darbo charakteristikos, susijusios su vienodumu, suvarţymu ir trūkumu asmens laisvės kontroliuoti 

situaciją (Fromhold-Eisebith, 2015). Šie santykiai buvo išnagrinėti, palyginant darbuotojų pogrupius, kurie 

skiriasi pagal konkrečias darbo charakteristikas. Rezultatai parodė, kad stresas, buvo didţiausias, kai 

darbas buvo pasikartojantis, monotoniškas kai darbuotojui teko išlaikyti tokią pačią poziciją, kuomet 

darbo valandos ir darbo tempas buvo kontroliuojamas mašinų ir kompiuterių sistemų.  

Masinės gamybos ir  technologijų įtaka industriniam sektoriui sukūrė tokias sąlygas, jog darbuotojo 

darbas tapo, suskaidytas, tiksliai apibrėţtas ir uţbaigtas darbo veiklos instrukcijomis, su aiškiais 

nurodymais. Taip pat augantis gamybos organizacijos, gaminamų produktų vienetų dydis, kiekis lėmė 

atsiradimą ilgai  produkto gamybos grandinei taip padidinat tarp atskirų darbuotojų grupių jų atotrūkį 

(Chen, McCabe, Hyatt, 2017). Masinę gamyba paprastai apima ryškius darbo proceso diegimas ir 

darbuotojų kontrolė dėl darbo turinio ir tempo kuris yra nustatomas nustatoma pagal mašinų ir kitų 

įrenginių sistemą ir dėl išsamaus ir išankstinio planavimo, kuris yra būtinas tokiose įmonėse. Visa tai 

sukelia monotoniškumą, socialinę izoliaciją, laisvės ir laiko trūkumą, ko pasekoje galimas ilgalaikis 

poveikis sveikatai ir gerovei. Darbas surinkimo linijoje, rengiamas pagal "judančio juostinio dirţo" 

veikimo principą visiškai kontroliuoja darbuotoją. Darbuotojo atliekamos operacijos daţnai yra labai 

paprastos, nėra galimybės kontroliuoti darbo atlikimo trukmę ar patį darbo atlikimo turinį, o galimybės 

socializuotis su kolegomis daţnai yra minimali. Taip pat tokioje darbo pozicijoje yra perkrovos elementai, 

tokie kaip greita reakcija, reikalaujanti nuolatinio darbuotojo dėmesio. Darbuotojai dirbdami tokiomis 

sąlygomis dėl darbo tempo ir kūno laikysenos bei judrumo, yra stipriai apribojami(Chen, McCabe, Hyatt, 

2017). Savo tyrime Walker (1952) parodė, kaip surenkamieji, mechaniniai darbai su stipriai 

paskirstytomis uţduotimis, tirtus darbuotojus lydėjo nepasitenkinimas, stresas ir susvetimėjimas, 

depersonalizacija. Panašius rezultatus pranešė keletas kitų tyrėjų (Balakrishnan, et al., 2010). 
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Tyrėjai Möller, Theorell, Faire, Ahlbom ir Hallqvist 1977 m.,atliko tyrimą gamybos organizacijoje 

su darbuotojais, kurių darbas pasiţymėjo didelėmis apkrovomis, monotoniškais veiksmais ir maţomis 

galimybėmis kontroliuoti savo darbo procesų eigą, pasiţymėjo streso ir depresijos simptomais. Maţiausia 

streso ir depresijos tikimybė buvo rasta tarp grupių, turinčių vidutinio sunkumo apkrovas kartu su 

galimybe kontroliuoti savo darbo situaciją ir procesus (Masia, Pienaar, 2011).Tyrėjai mano jog kuomet 

darbuotojas negali pats kontroliuoti savo darbo padėties: veiksmų, tempo ir darbo metodų, grafiko vėliau 

tampa menkai socialus su kolegomis, dėl laiko trūkumo ir jei namuose trūksta socialinės paramos labai 

daţnai šios savybės kartu sukuria bendrą poveikį sveikatai (pvz. depresijos simptomai, širdies kraujagyslių 

ligos) ir asmens gerovei (didelis nuovargis, sutrikęs miegas) (Chen, McCabe, Hyatt, 2017). 

Tyrėjai  Gardell (1976) ir Wilensky (1981) ir kt. nurodė jog masinės/ industrinės gamybos blogosios 

pasekmės –  darbuotojo socialinis atsiskyrimas ne tik darbo valandomis, bet po darbo valandų. Dėl to gali 

padidėti apatija, nepasitenkinimas, cinizmas, sumaţėjęs darbuotojo noras dalyvauti ir kitoje socialinėje 

laisvalaikio veikloje po darbo (Balakrishnan, ir kt. 2010; Sati, Khaliq, Vaney, Ahmed,Tripathi, Banerjee, 

2011). 

Daţnai gamybos sektoriuje dirbant  darbuotojai susiduria su didelės rizikos veiksniu, tiek gamybos 

padaliniuose, tiek vadybos. Esant aukštam rizikos veiksniui tyrėjai teigia, kad darbuotojas po darbo 

valandų taip pat negali atsipalaiduoti, nes galvoja apie rizikuojamų veiksnių pasekmes (Masia, Pienaar, 

2011). 

Tyrėjai, Europos studijų sektoriaus uţsakymu, atlikę empirinį tyrimą, kad gamybos sektoriuje 

dirbantys asmenys daţnai susiduria su tokiais pasikartojančiais veiksniais, kurie juos trikdo arba sukelią 

stresą (Fromhold-Eisebith, 2015):  

 aiškus darbo aprašymo ar uţduočių nebuvimas; 

 nėra tinkamo pripaţinimo ar atlygio uţ gerą darbą; 

 nepakankamai laiko atlikti ir uţbaigti darbą; 

 jokios arba maţos galimybės skųstis ar balsuoti; 

 daug atsakomybės, tačiau maţai įgaliojimų ar sprendimų priėmimo laisvės; 

 darbo nesaugumas ir pozicijos pastovumas, monotonija; 

 nemalonios ar pavojingos fizinei sveikatai darbo sąlygos; 

 jokios galimybės veiksmingai panaudoti asmeninius talentus ar sugebėjimus. 

 

2.4. skyriuje analizuota mokslinė literatūra ir surinkti esminiai duomenys, kokiems veiksniams 

esant įmonėje, gali pasireikšti neigiamos pasekmės darbuotojams ir įmonei (ţr. 5 lentelė). 
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5 lentelė. Neigiamai veikiantys veiksniaigamybos įmonėse 

Veiksniai Galimos pasekmės darbuotojui ir įmonei 

Fiziniai ir cheminiai aplinkos  

rizikos veiksniai 

 sukelia nuovargį  ir/ar pasyvumą; 

 sunkiau įsitraukti į darbą; 

 rizika rimtai pakenkti sveikatai (sutrikti kvėpavimo takai, virškinimo 

trakto negalavimai, fiziniai susiţalojimai ir kt.); 

 padididėjęs nerimas dėl savo karjeros tokioje aplinkoje; 

Kiekybinės perkrovos 

 stresas; 

 nuovargis; 

 prarandamas budrumas; 

 nepasitenkinimas; 

 susvetimėjimas, depersonalizacija; 

 socialinė izoliacija; 

 ilgėjantis darbų atlikimo laikas; 

Pasikartojantis ir priverstinis 

darbo pobūdis 

 stresas; 

 sutrikusi emocinė būsena; 

 

Kaip rodo mokslinė literatūra, gamybos sektorius turi labai daug veiksnių, kurie kelią stresą 

darbuotojams, tiek darbo metu, tiek po darbo. Kaip ţinoma , kad nekontroliuojamas stresas darbe gali 

pavirsti į profesinį perdegimą, ko pasekoje padariniai bus nenaudingi tiek pačiam darbuotojui tiek 

įmonei.  

2.5. Teorinis profesinio perdegimo veiksnių modelis gamybos įmonėse 

Ankstesniuose darbo skyriuose buvo išanalizuota mokslinė literatūra ir pateikta teorinė analizė apie 

profesinio perdegimo problematiką, veiksnius ir gamybos įmonių darbo specifiką bei profesinio 

perdegimo sindromo galimus pasireiškimus juose. Remiantis šia mokslinių straipsnių analize formuojamas 

teorinis profesinio perdegimo gamybos įmonėse veiksnių modelis (ţr. 3 paveikslas). 
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3 pav. Teorinis gamybos įmonių profesinio perdegimo veiksnių modelis 

Pateiktasis modelis yra sukurtas remiantis atlikta mokslinės literatūros analize. Buvo nustatyta, kad 

siekiant išsiaiškinti gamybos įmonių profesinio perdegimo veiksnius galima remtis Bakker, Demerouti, 

2007m. sukurti darbo reikalavimų ir darbo išteklių (JD-R) modelio principais. Šis modelis pasiţymi 

lankstumu, universalumu ir gali būti panaudojamas bet kokioje darbo aplinkoje, galimai įtraukiant bet 

kokius darbo reikalavimus ir bet kokius darbo išteklius atsiţvelgiant į darbo specifiką. Taigi pateiktasis 

teorinis modelis yra suskirstytas į du pagrindinius blokus: profesinio perdegimo grupė su PP 

komponentais (emociniu išsekimu, depersonalizacija ir asmeninių siekių sumaţėjimu), kitame, galimi 

veiksniai, kurie lemia profesinį perdegimą gamybos įmonėse. Kuriant  teorinį modelį buvo atsiţvelgta, kad 

plačiausiai pripaţinta ir naudojama teorija, jog profesinio perdegimo veiksniai suskirstyti į dvi rūšis, kurie 

yra darbovietės – organizacinės ir individualios kilmės.Organizacijos veiksniai yra skiriami į smulkesnes 

grupes: viena iš jų yra veiksniai atsirandantys iš darbo reikalavimų (darbo krūvio, fizinio nesaugumo 

jausmo, vaidmens konflikto),norint modelį pritaikyti gamybos įmonei, buvo pridėti fiziniai darbo 
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reikalavimai būdingi šiam sektoriui (fizinis krūvis, fizinė darbo rizika, monotonija ir kt.).Taip pat kita 

veiksnių grupė atsirandanti iš darbo išteklių trūkumo(socialinės paramos, grįţtamojo ryšio trūkumo, 

atlygio), o norint pritaikyti gamybos įmonėms buvo priskirti tokie veiksniai, kaip uţduočių įvairovės 

nebuvimas.Antroji teorinio modelio veiksnių rūšis pavaizduota modelyje yra asmeniniai ištekliai, kurie 

yra prigimtiniai (charakterio bruoţai ir demografiniai) ir asmeniniai ištekliai individualūs (lūkesčiai, 

sąţiningumas, socialinis klimatas. 

Kaip mokslinė literatūrinė analizė rodo, jog pagrindiniai darbo streso veiksniai gamybos 

organizacijose gali būti tapatinami ir su profesinio perdegimo veiksniais, nes esant ţemai darbo kontrolei, 

maţai socialinei paramai, vaidmenų dviprasmiškumui ir kylantiems konfliktams, fizinei, cheminei darbo 

aplinkos ergonomikai, darbo modeliams su darbo grafiku ir pamaininiu darbu bei nepakankamu atlygiu, 

atsiranda nepasitenkinimas savo darbu, padidėja ciniškumas ir emocinis išsekimas, o visa tai yra 

profesinio perdegimo elementai. Tokie veiksniai kaip kiekybinis darbo krūvis, pasikartojantis darbas, 

socialinė izoliacija, fizinė aplinka gali sukelti stresą tarp gamybos sektoriuje dirbančių darbuotojų ir tai 

gali turėti įtakos bendrai įmonei ir asmens sveikatai ir emocinei būsenai. 
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3. PROFESINIO PERDEGIMO VEIKSNIŲ GAMYBOS ĮMONĖSE 

EMPIRINIO TYRIMO METODOLOGIJA 

Šiame darbe siekiant detaliai išanalizuoti darbuotojų profesinio perdegimo veiksnius gamybos 

įmonėse, atliktas tyrimas, kurio pagrindinis tikslas – įvertinti darbuotojų profesinio perdegimo veiksnius 

gamybos įmonėse.  

Empirinio tyrimo tikslui pasiekti, buvo išsikelti uţdaviniai:  

1. Įvertinti darbuotojų profesinio perdegimo pasireiškimą trijose „X“ gamybos įmonėse.  

2. Ištirti darbuotojų profesinio perdegimo veiksnius trijose „X“ gamybos įmonėse. 

3.1. Tyrimo metodai 

Norint nustatyti profesinį perdegimą įtakojančius veiksnius gamybos įmonėse buvo pasirinkta 

naudoti, kiekybinio tyrimo metodą – anketinę apklausą ir aprašomąją statistinę analizę. Kiekybinio tyrimo 

metodo atlikimui buvo parengtas tyrimo įrankis – adaptuotas klausimynas. Renkantis kiekybinio tyrimo 

metodą buvo tikimasi, kad šiuo būdu bus galima apklausti daugiau respondentų ir pamatyti platesnį 

poţiūrį į galimus profesinio perdegimo veiksnius gamybos įmonėse. Šis metodas padeda konstatuoti 

situaciją tiriamųjų atţvilgiu ir padeda surinkti reikalingą informaciją apie pasirinktą objektą – profesinio 

perdegimo veiksnius gamybos įmonėse, padeda statistiškai pagrįsti esminius poţymius ir ryšius. Surinktą 

tyrimo medţiagą pasirinkta analizuoti su SPSS statistikos programa. Ši programa pasirinkta, dėl lengvai 

importuojamų naudojamų duomenų, patogaus informacijos kodavimo, paprasto automatizuotų 

matematinių formulių panaudojimo. Su šia programa statistinės analizės metu buvo tiriami klausimyno 

skalių, teiginių vidurkiai, tarpusavio ryšiai, skaičiuojami koreliacijos koficientai ir kt. 

3.2. Tyrimo struktūra 

Remiantis  tyrėjo Kardelio (2002) rekomendacijomis, sudaryta anketa su teiginiais. Respondentai 

turi pasirinkti labiausiai jiems tinkamus ir priimtinus atsakymus. Šią anketą sudaro  keturios klausimų 

grupės : 

 Profesinio perdegimo tyrimas; 

 Darbo reikalavimų tyrimas; 

 Darbo išteklių tyrimas; 

 Individualus asmens tyrimas ir demografinės charakteristikos. 

Šios klausimų grupės tiria empirinio tyrimo objektus (ţr.6 lentelė). 
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6 lentelė. Klausimyno struktūra 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Klausimų grupė Tyrimo objektas Naudojamų klausimų šaltiniai 
Klausimyno 

teiginiai 

Profesinis 

perdegimas 

Emocinis išsekimas Profesinio perdegimo 

klausimynas MBI klausimynas 

(C. Maslach) 

1-22 

Depersonalizacija 

Asmeniniai 

pasiekimai 

Gamybos įmonės 

veiksniai 

 

 

 

 Darbo reikalavimai 

Darbo krūvis (darbo 

valandos ir kt.) 

Sudaryta autorės remiantis 

Kopenhagos klausimynu 

(COPSOQ II 2010) darbo krūviui 

nustatyti 

23-25; 29-32; 34 

Fizinis nesaugumo 

jausmas/rizika 

Teiginiai sudaryti darbo autorės 

remiantis remiantis 2 skyriaus 

nagrinėta teorija. 

26-28; 33; 35 

 

Vaidmens konfliktas 

Vaidmenų dviprasmybės 

klausimynas  sudarytas remiantis 

adaptuota  Shepherd,  Fine (2013) 

klausimyno verssija pagal Rizoo, 

House ir Lirtzaman – RHL (1970)   

36-44 

 

 

 

Darbo ištekliai 

Socialinė parama 

(vadovo; kolegų) 

Sudarytas remiantis  Sarason, 

Levin, Basham ir  Sarason (1981)  

- SSQ vadovo socialininė skale 

irkolegų socialine skale. 

61-66;  

Grįţtamasis ryšys Sudarytas remiantis Steelman, 

Levy, Snell (2004) vadovų ir 

kolegų grįţtamojo ryšio 

klausimynas 

67-70 

Sprendimų priėmimas 

(autonomija), įgūdţių 

panaudojimas 

Sukurta pagal Morgeson, 

Humphrey  (2006) autonomijos ir 

įgūdţių panaudojimo skalė. 

45-53 

Uţduočių įvairovė Sudaryta autorės 54; 55 

Atlygis Sudaryta autorės remiantis2 

skyriaus nagrinėta teorija. 

71-73 

Individualūs 

veiksniai 

 

Asmens ištekliai 

(prigimtiniai) 

Lytis; amţius; 

šeimyninė padėtis; 

išsilavinimas 

 84-89 

Asmens bruoţai; 

charakteris 

Sudaryta autorės remiantis 

Ţukauskienės, Barkauskienės, 

(2006), NEO PI-R klausimyno 

versija. 

74-83 

Asmens ištekliai 

(individualūs) 

Lūkesčiai Sudaryta autorės remiantis 2 

skyriaus nagrinėta teorija. 

60 

Sąţiningumas 58; 59 

Socialinis klimatas 56; 57 
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Profesinio perdegimo komponentų tyrimui nustatyti naudojamas C. Maslach  (1996) klausimynas 

(MBI). Jis tiria pagrindiniais perdegimo dimensijas: emocinį išsekimą, depersonalizaciją ir asmeninius 

pasiekimus. Skalę sudaro 22 teiginiai. Šio tyrimo anketoje MBI klausimynas atitinka 1-22 teiginius. 

Kiekviena dimensija/komponentas klausimyne yra matuojama skirtinga skale. Pirmoji emocinio išsekimo 

skalė matuoja pavargimo nuo darbo lygį, antroji depersonalizacijos – nuasmenintą poţiūrį atliekamą  

darbą, o asmeninių pasiekimų skalė – pasitenkinimo asmeniniais pasiekimais darbe lygį.  

Respondentų atsakymai yra įvertinami 7 pasirinkimų skale, naudojant Likerto skalės metodą, 

atsakant į teiginį – „kaip daţnai?“ (0- „niekada“; 1- „kartą per metus ir rečiau“; 2- „kartą per mėn“; 3-

„kelis kart per mėnesį“; 4-„kartą per savaitę“; 6- „kiekvieną dieną“). Emocinio išsekimo skalėje yra  10 

teiginių (1-10 teiginys), depersonalizacijos skalėje yra  5 teiginiai (14, 17, 20, 21, 22 teiginiai), asmeninių 

pasiekimų skalėje yra 6 teiginiai (11, 12, 13, 15, 16, 18). Maslach teigimu profesinį perdegimą reiktų 

vertinti, kaip tęstinį kintamąjį (ţemo, vidutinio, aukšto lygio profesinis perdegimas).  

Toliau klausimyną sudaro darbo reikalavimų veiksnių grupė. Vienam iš veiksnių – darbo krūviui 

nustatyti parengata klausimyno skalė, kuri sudaryta remiantis Kopenhagos (COPSOQ II, 2007) 

klausimynu. Jį sukūrė ir ištobulino Kopenhagos “Darbo aplinkos nacionalinis centras”. Tai antrasis 

klausimyno variantas, pirmasis klausimynas buvo paremtas 1997 m. atliktais tyrimais. Naujausias 

klausimynas gana stipriai skiriasi nuo pirmojo, nes šių dienų klausimynas apima ţymiai daugiau darbo 

krūviui norimų nustatyti sričių (Pejtersen, Kristensen, Borg, Bjorner, 2010). Taip pat kaip jau mineta 

ankstesniame skyriuje gamybos įmonės darbuotojai susiduria su fizine sveikatos rizika darbe, taiga iš 13 

klausimų šioje skalėje yr air 5 klausimai kurie skirti nustatyti rizikos lygi darbe. Darbo krūvio skalės 

teiginius reikia įvertinti įverčiais/ balais : 1- “niekada”; 2 - “retai”; 3 -“kartais”; 4 - “daţnai”; 5- “visada”. 

Prie darbo reikalavimų priskiriamas vaidmens konfliktas ir vaidmenu dviprasmybė. Šiems 

veiksniams tirkti naudojama RHL Rizzo, House ir Lirtzman (1970) klausimno adaptacija pasiųlyta tyrėjų 

Shepherd, Fine (2013). Šią skalę sudaro 9 teiginiai (36-44). Skalė vertinama įverčiais : 1 - “visiškai 

nesutinku”; 2 – “nesutinku” ; 3 – “nei sutinku,  nei nesutinku; 4 – “sutinku”;  5 – “visiškai sutinku”. 

Darbo ištekliai. Socialinei vadovų ir kolegų paramai tirti naudojama SSQ (angl.Social Security 

Questionare) sukurta 1981 m. Sarason, Levin, Basham ir B. Sarason dėka Vašingtono universiteto Vaikų 

psichologijos departamente (Underwood, Powe, 2005). SSQ turi gerą bandymo ir pakartotinio patikimumo 

pagrįstumą. (Rascle, Bruchon-Schweitzer, Sarason, 2005). Skalę sudaro 7 teiginiai. Naudojama Steelman 

ir kt. (2004) Grįţtamojo ryšio aplinkos skalė (angl. The Feedback Environment Scale). Remiantis šiuo 

klausimynu, kuris  yra  skirtas  pamatuoti  tiriamųjų organizacijoje  gaunamo  grįţtamojo  ryšio subjektyvų 

suvokimą, panaudoti 4 teiginiai (3 teiginiai skirti pamatuoti, kaip darbuotojai vertina  iš  savo  vadovybės  



39 

 

gaunamą grįţtamą jį ryšį  ir  1 teiginys iš kolegų gaunamą grįţtamąjį ryšį).Sprendimų priėmimų 

(autonomijos) ir įgūdţių panaudojimo skalės sudarymui naudotas Darbo dizaino klausimynas (angl. The 

Work Design Questionnaire - WDQ), sukurtas 2006 m. Morgeson, Humphrey. Skalėje yra 10 teiginių 

(Morgeson, Humphrey, 2006; Bayona, Caballer, Peiró, 2015). Uţduočių įvairovės ir atlygio skalė sudaryta 

autorės remiantis2 skyriaus nagrinėta teorija. Visos darbo išteklių skalės vertinamos įverčiais : 1 - 

“visiškai nesutinku”; 2 – “nesutinku” ; 3 – “nei sutinku,  nei nesutinku; 4 – “sutinku”;  5 – “visiškai 

sutinku”. 

Norint identifikuoti individualius veiksnius, anketoje yra asmenybės bruoţų išreikštumo skalė. Joje 

yra 7 teiginiai, sudaryti remiantis  penkių faktorių modeliu - NEO PI-R, pagal lietuviškąją versiją 

(Ţukauskienė, Barkauskienė, 2006). Asmenybės bruoţiai šioje skalėje matuojami 5 dimensijomis į kurią 

tiriamasis yra labiau linkęs: neurotiškumą (teiginiai: 74;76 ), ekstravertiškumą (teiginiai: 78; 81), atvirumą 

(teiginiai: 75; 83),  sutarumą (teiginiai: 79; 80), sąmoningumą (teiginiai: 77; 82). Lūkesčių, sąţiningumo, 

socialinios klimato skalė sudaryta autorės remiantis2 skyriaus nagrinėta teorija (56- 60 teiginiai). Visos 

asmeniniių išteklių skalės vertinamos įverčiais: 1 - “visiškai nesutinku”; 2 – “nesutinku” ; 3 – “nei sutinku,  

nei nesutinku; 4 – “sutinku”;  5 – “visiškai sutinku”. 

Šio tyrimo metodikos klausimai sudaryti taip, kad surinkti duomenys leistų įvertinti teorinius 

veiksnius, apimančias dvi grupes: įmonės, ir individualaus darbuotojo. 

3.3. Tiriamieji ir tyrimo eiga 

Tyrimui atlikti pasirinktos trys Tauragės įmonės uţsiimančios didmenine gamyba ir prekyba. 

Pasirinktos įmonės uţsiima skirtinga veikla, viena iš jų UAB „X“ – gamina mėsos produktus (54 

darbuotojai), antroji UAB „XY“ veikia kaip metalo konstrukcijų, angarų, konteinerinių, modulinių 

namelių gamybos įmonė (20 darbuotojų), trečioji UAB “XYZ” gamina kailinių ţvėrelių audinių pašarą 

(16 darbuotojų). Skirtingos veiklos įmonės pasirinktos sąmoningai darant prielaidą jog nesvarbu kokio 

pabūdţio gamybos veiklos būtų organizacija, gamybos procesų specifika yra panašaus pobūdţio. Bendrai 

per abi įmones pateikta 73 anketos. Reikalingas anketų skaičius nustatomas naudojant Paniotto formulę: 

n = 1/ (Δ2 + 1/N), kur (1). n – reikiamas respondentų skaičius;. Δ – paklaida (0,5);. N – visumos 

narių skaičius (dviejų įmonių bendras darbuotojų skaičius -90).  

Apklausa vykdoma 2017 m. lapkričio mėnesį. Gavus įmonių vadovų sutikimus atlikti tyrimą, prieš 

pateikiant anketas respondentų buvo pasiteirauta ar anketa jiems aiškiai suprantama. Tiriamiesiems 

darbuotojams pranešama, kad apklausa yra anoniminė ir savanoriška. Įteikiami popierinės anketų kopijos. 

Sugrįţusios 67 anketos, korektiškos, pilnai uţpildytos ir naudojamos tyrime 62. 
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7 lentelė.Demografinės respondentų charakteristikos 

 

 

 

 

Matome, kad tyrime didesnė respondentų dalis buvo vyrai 56,5 proc. (35 repondentai), moterys 43,5 

proc. (27 respondentai). Didţioji apklaustųjų darbuotojų dalis priklauso 46-55 metų amţiaus grupei – 32,3 

proc. (20 respondentai). Daugiau nei puse – 53,2 proc.( 33 respondentai)  tirtos imties yra vedę arba 

ištekėjusios. Daugumos respondentų  išsilavinimas yra profesinis – 46,8 proc. (29 respondentai). Pagal 

darbo staţą daugiau nei pusė – 56,5 proc. (35 respindentai) darbuotojų  dirba 5 ir daugiau metų. Didţioji 

dalis tyrime dalivavusių darbuotojų yra uţima darbinko pareigas – 83,9 proc. (52 respondentai). 

3.4. Tyrimo rezultatų analizės metodai 

Duomenys gauti tyrimo metu, naudojami statistinei analizei atlikti. Surinkti duomenys apdorojami 

„Microsoft Excel“  ir „SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) programomis.  

Norint nustatyti, kompleksinę klausimyno teksto charakteristiką (validumą), taikoma patikimumo 

analizė (Raliability Analysis). Klausimyno skalės vidinio nuoseklumo nustatymui naudojama Kronbacho 

alfos (Cronbach's alpha) koeficientas, jei jo reikšmė maţesnė nei 0,5 tai tiriamas faktorius nėra vienodas, 

Demografinės charakteristikos 
Atsakiusieji 

(N) 
Procentai 

Lytis Vyras 35 56.5 

Moteris 27 43.5 

Amţius Nuo 18-25 11 17.7 

Nuo 26-35 11 17.7 

Nuo 36-45 15 24.2 

Nuo 46-55 20 32.3 

Nuo 18-25 11 17.7 

Šeimyninė padėtis Vedęs/ištekėjusi 33 53.2 

Vienišas/a 16 25.8 

Išiskyręs/usi 13 21 

Išsilavinimas Pagrindinis 5 8.1 

Vidurinis 11 17.7 

Profesinis 29 46.8 

Aukštasis (neuniversitetinis) 13 21 

Aukštasis (universitetinis) 4 6.5 

Darbo staţas Iki 1 metų 4 6.5 

1-3 metai 13 21.0 

4-5 metai 10 16.1 

5 ir daugiau 35 56.5 

Pareigos Darbininkas 52 83.9 

Administracijos darbuotojas 6 9.7 

Padalinio skyriaus vadovas 4 6.5 

Direktorius 0 0 
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ir netinkasmas, tokiu atveju nereikia jungti į vieną grupę. Jei koficientas artimas 1 faktorių kintamieji yra 

susiję ir suderinti (Pukėnas, 2009). 

Norint nustatyti profesinio perdegimo lygį – skaičiuojami standartiniai nuokrypiai ir vidurkiai. 

Taikomas neparametrinis  kriterijus Man – Whitney ir Kruskal – Wallis kriterijus. Su Mann Whitney 

lyginami du nepriklausomi kintamieji, o su Kruskal – Wallis lyginamos daugiau nei dviem 

nepriklausomiems kintamiesiems 

Vienas svarbiausių vertinimų, tai ryšys tarp teoriniame modelyje nustaytų veiksnių ir profesinio 

perdegimo. Norint nustatyti šį ryšį naudojamas Pierson koreliacijos koficientas. Koreliacija laikoma 

reikšminga jei p<0,05. Jei reikšmė arčiau 1 arba lygu 1, tai priklausomybė ir ryšys tarp kintamųjų yra 

stiprus. 

Kaip jau minėta 3.2. skyriuje profesinį perdegimą reikia vertinti kaip testinį kintamąjį, vertinant 

pagal surinktų klausimyno įverčių balų sumą (ţr.8 lentelę). 

8 lentelė. Profesinio perdegimo klausimyno skalės vertinimas (šaltinis: C. Maslach, 1996) 

Profesinio 

perdegimo 

komponentai 

Teiginiai pateiktoje 

anketoje 

Balų suma 

Ţema Vidutinė Aukšta 

Emocinis išsekimas  1-10 0-19 20-29 30-60 

Depersonalizacija 14, 17, 20, 21, 22 0-8 9-15 16-30 

Asmeniniai 

pasiekimai 

11, 12, 13, 15, 16, 18 0-12 13-19 20-36 

Surinkus aukštą emocinio išsekimo, depersonalizacijos ir ţemą asmeninių pasiekimų įverčių sumą 

nustatomas profesinis perdegimas. 

Tyrimo duomenys pateikiami stulpelinėse diagramose ir lentelėse. Rezultatų aptarime gauta 

informacija lyginama su analizuotais mokslinės literatūros duomenimis.  
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4. PROFESINIO PERDEGIMO VEIKSNIŲ GAMYBOS ĮMONĖSE TYRIMO 

REZULTATAI 

Pirmiausiai atlikus tyrimą buvo tikrinamas, klausimyno skalių patikimumas, pagal Kronbacho alfą 

(ţr. 2 priedas). Nustatyta, kad iš darbo reikalavimų yra netinkama naudoti vaidmens konflikto skalė (r= -

0,225; p<0,5), iš darbo išteklių netinkami naudoti uţduočių įvairovės (r= 0,484; p<0,5) ir atlygio skalės 

(r= 0,484; p<0,5). Asmens ištekliuose netinkami tolimesnei statistinei analizei yra lūkesčių (r= 0 ; p<0,5) , 

sąţiningumo (r= - 0,023; p<0,5)  ir socialinio klimato skalės (r= - 0,458; p<0,5). Šios poskalės tolimesnėje 

analizėje nenaudojamos, dėl neigiamos Kronbacho alfos reikšmės. 

4.1. Profesinio perdegimo lygis 

Tyrimu buvo norima nustatyti profesinio perdegimo gamybos organizacijose pasireiškimo galimę ir 

lygį.  Gavus anketas buvo suskaičiuoti profesinio perdegimo komponentų įverčiai, kurie gali atitikti 

aukštą, vidutinį ir ţemą profesinio perdegimo pasireiškimo lygį. Kiekvienas komponentas vertinamas 

atskirai, remiantis profesinio perdegimo lygio vertinimo sistema (ţr. 3.4. skyrius, 8 lentelė). 

Sudėjus profesinio perdegimo komponentus apibūdinančių teiginių balus (nuo 0 „niekada“ iki 6 

„kasdien“), 9 lentelėje pateikiami profesinio perdegimo komponentų vidurkiai. Matoma, kad bendrai visai 

imčiai pasireiškė vidutinis profesinio perdegimo lygis, kadangi emocinio išsekimo ir depersonalizacijos 

rodmenų vidirkis yra vidutiniai, o asmeniniai siekiai aukšti.  

9 lentelė. Profesinio perdegimo komponentų įverčių vidurkiai tiriamose įmonėse 

Profesinio perdegimo dalys Įverčių vidurkis Lygis 

Emocinis išsekimas 26,01 Vidutinis 

Depersonalizacija 9,38 Vidutinis 

Asmeniniai siekiai 26,62 Aukštas 

 

Toliau grafiškas pavaizduotas emocinio išsekimo, depersonalizacijos ir asmeninių siekių procentinė 

išraiška imtyje (ţr. 3 pav.). Matoma, kad aukštą emocinio išsekimo lygį jaučia 38,71 proc., vidutinį – 

20,97 proc., ţemą – 40 proc. Depersonalizacijos lygiai pasiskirstė, jog aukštą lygį jaučia 29,03 proc, 

vidutinį – 19,35 proc., ţemą – 51,61 proc. Asmeninių siekių komponente pasireiškė tik du lygiai tai 

aukštas – 83,87 proc. ir vidutinis – 16,13 proc. Emocinio išsekimo komponente pastebima, kad imtis 

linkusi į ekstremumus t.y. jog dauguma patiria arba labai ţemą emocinio išsekimo lygį arba labai aukštą. 

Depersonalizacijos reakcijoje, aiškiai matoma, kad pusė respondentų imties patiria ţemą emocinį išsekimo 

lygį. Asmeniniuose siekiuose, nepastebimas jų sumaţėjimas t.y. didţioji dauguma siekia savo tikslų. 
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4 pav.Profesinio perdegimo komponentų pasireiškimo lygis imtyje 

Siekiant detaliai panaudoti anketinės apklausos metu surinką informaciją apie profesinio perdegimo 

pasireiškimą šiose gamybos įmonėse, toliau analizuojama, emocinio išsekimo, depersonalizacijos, 

asmeninių siekių skalių teiginių vidurkiai (ţr. 10, 11, 12 lentelę). 10 lentelėje matoma emocinio išsekimo 

skalės analizė, oje matoma,  kad daţniausiai respondentai jaučiasi išsekę  kelis kart per mėnesį arba kartą 

per savaitę, darbo dienos pabaigoje – tai rodo  3,73 įverčio vidurkis, prie teiginio nr. 2. Likę teiginiai 

surinko panašius, ţemesnius vidurkius, kurie rodo respondentų vertinamą daţnumą, jog respondentai 

daţniausiai išsekę būną kartą per mėnesį, o pats darbas juos išsekina kelis kart per mėnesį.  
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10 lentelė. Emocinio išsekimo skalės teiginių įverčių vidurkiai  

 

Depersonalizacijos teiginių vidurkių lentelė (ţr. 11 lentelė) rodo, jog daţniausiai respondentai jaučia 

savęs nerealizuojantys savo darbe – 2,6 vidurkis (kartą per mėnesį), teiginys nr.22. Likę teiginiai vertinant 

daţnumą rodo, kad depersonalizaciją darbuotojai jaučią kartą per metus ar rečiau. Tokie 

depersonalizacijos teiginių vidurkiai, parodo, jog darbuotojai šiose įmonėse tik kartą per mėnesį ar rečiau 

jaučiasi bejausmiai, patirią nuasmeninimą. 

11 lentelė. Depersonalizacijos skalės teiginių įverčių vidurkiai 

 

Emocinio išsekimo skalės teiginiai Vidurkis Statistinis nuokrypis 

1. Aš jaučiu, kad darbas mane emociškai išsekina. 
3,45 1.947 

2. Aš jaučiuosi išsekintas/a darbo dienos pabaigoje. 
3,73 1.766 

3. Jaučiuosi pavargęs/usi , kai ryte pradedu darbo dieną. 
2,34 1.828 

4. Darbas visą dieną su ţmonėmis man kelia įtampą. 
1,79 1.968 

5. Aš jaučiuosi persidirbęs/usi. 
2,60 1.851 

6. Aš jaučiuosi nusivylęs/usi savo darbu. 
2.35 2.009 

7. Aš jaučiu kad dirbu per sunkiai. 
2,58 1.938 

8. Aš jaučiu kad mano kantrybė išseko. 
2,35 1.951 

9. Aš manau, kad tampu emociškai šaltesnis/ė 
2,39 2.002 

10. Aš jaučiu, kad nebeturiu kantrybės 
2,47 1.981 

Depersonalizacijos skalės teiginiai Vidurkis Statistinis nuokrypis 

14. Man nerūpi, kaip aš atlieku savo darbą. 1,55 2,022 

17. Aš tapau bejausmiu/me su ţmonėmis nuo to laiko 

kai pradėjau dirbti savo darbą. 
1,29 1,634 

20. Darbas šioje įmonėje kelią man stresą 2,37 1,944 

21. Jaučiuosi nereikalingas/a savo darbe. 1,58 1,825 

22. Aš jaučiu, kad savęs nerealizuoju šiame darbe. 2,60 2,184 
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Toliau statistiškai analizuojant asmeninių siekių skalės teiginių vidurkius (ţr. 12 lentelė), nustatyta, 

kad  darbuotojai jaučiasi atliekantys vertingas funkcijas, kartą per savaitę (4,6 vidurkis). Kiti teiginiai 

įvertinti taip pat  daţnai – kelis kart per savaitę arba kelis kart per mėnesį. Tokie rezultatai patvirtiną 7 

lentelėje ir 3 paveiksle padarytas išvadas, jog šių įmonių darbuotojų asmeniniai siekiai nėra sumaţėję. 

12 lentelė. Asmeninių siekių skalės teiginių įverčių vidurkiai 

 

Siekiant vėliau tinkamai įvertinti profesinio perdegimo komponentų ryšius su veiksniais, toliau 

analizuojami įmonės veiksniai t.y. darbo reikalavimai ir darbo ištekliai, jų poskalių minimalios ir 

maksimalios reikšmės bei vidurkis ir standartinis nuokrypis (ţr. 13 lentelę). Iš darbo reikalavimų didesnis 

vidurkis yra darbo krūvio skalėje – 3,07. Tai reiškia kad darbuotojai gamybos įmonėse kartais jaučia didelį 

darbo krūvį, o fizinio nesaugumo jausmą, kas pasak 2 skyriuje minėtos teorijos yra būdinga gamybos 

organizacijose, tačiau čia respondentai jaučia retai – 2,87. Darbo išteklių grupėje didţiausias vidurkis yra 

socialinės paramos poskalėje – 3,34. Likusios grįţtamojo ryšio ir autonomijos, įgūdţių skalės rodo 

panašius rezultatus, jog respondentai su teiginiais nei sutinka nei nesutinka. Tokie rodmenys gali būti 

interpretuojami taip, jog tirtus darbuotus labiau iš darbo reikalavimų grupės veikia darbo krūvis, negu 

nesaugios ar pavojingos darbo sąlygos būdingos gamybiniam ekonominiam sektoriui. O darbo išteklių 

grupėje darbuotojams yra reikalinga socialinė darbdavio ir kolegų parama. 

13 lentelė. Įmonės veiksnių poskalių vidurkiai ir st. nuokrypiai 

Įmonės veiksniai Min. reikšmė Max. reikšmė Vidurkis Statistinis nuokrypis 

Darbo reikalavimai  

Darbo krūvis 2,00 4,50 3,07 0,549 

Fizinis nesaugumo jausmas 1,00 5,00 2,87 1,073 

Darbo ištekliai  

Socialinė parama  1,00 4,50 3,34 0,637 

Grįţtamasis ryšys 1,00 4,25 3,22 0,629 

Autonomija, įgūdţiai 1,00 5,00 3,04 0,784 

 

Asmeninių siekių skalės teiginiai Vidurkis Statistinis nuokrypis 

11. Aš atlieku daug vertingų dalykų/funkcijų šiame 

darbe. 
4,60 1,498 

12. Aš efektyviai sprendţiu iškilusias problemas darbe. 4,19 1,577 

13. Aš jaučiuosi labai energingas/a. 3,79 1,775 

15. Po darbo aš jaučiuosi gerai. 3,82 1,815 

16. Aš nuveikiu daug prasmingų dalykų savo darbe. 4,40 1,624 

18. Aš jaučiuosi ramiai savo darbo vietoje. 3,42 2,037 
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Analogiškai analizuojama ir kita grupė veiksnių, tai individuali asmens veiksnių grupė. Iš šių 

individualių veiksnių didţiausią vidurkį surinko ekstraverto charakterio bruoţas – 3,63 (ţr. 14 lentelę), 

artimas ekstraversijai vidurkis taip pat buvo sutariantis charakteris, o neurotikas surinko maţiausią vidurkį 

– 2,71.  Tai rodo, jog tiriami darbuotojai yra linkę bendrauti, geba prisitaikyti įvairiose situacijose. 

 

14 lentelė. Įmonės veiksnių poskalių vidurkiai ir st. nuokrypiai 

Individualūs veiksniai Min. reikšmė Max. reikšmė Vidurkis Statistinis nuokrypis 

Charakterio bruoţai  

Neurotikas 1,00 5,00 2,71 0,876 

Ekstravertas  1,00 5,00 3,63 0,779 

Sutariantis 1,00 5,00 3,44 0,678 

 

Apibendrinant galima teigti, jog veiksnių grupės vidurkiai iš darbo aplinkos (darbo reikalavimai ir 

darbo ištekliai) rodo, kad respondentai yra neapsisprendę ir neuţtikrinti, abejojantys ar sutinka su 

pateiktais teiginiais apie darbo krūvį ir fizinį nesaugumo jausmą. Tokia tendencijai galimai rodo, kad 

darbuotojas kartais ir nuolatos nepatiria didelio darbo krūvio ar fizinio nesaugumo jausmo. Standartiniai 

nuokrypiai rodo jog nėra stipriai nutolę nuo vidurkio. Individualūs veiksniai rodo, kad darbuotojai yra 

įvairiapusiški, nes vidurkiai rodo, jog su teiginiais apie charakterio bruoţus respondentai nei sutinka, nei 

nesutinka. 

4.2. Profesinio perdegimo ir įmonės veiksnių ryšys 

Norint nustatyti galimus ryšius tarp antrame skyriuje pateikto  teorinio modelio sudedamųjų, buvo 

atlikta koreliacinė analizė tarp profesinio perdegimo komponentų ir įmonės veiksnių elementų. 

Patikimumo lygmuo, kuomet ryšys laikomas statistiškai reikšmingu yra p<0,05 arba p<0,01. Vertinat 

darbo reikalavimų įtaką profesinio perdegimo komponentams naudojamas Pearson koreliacijos 

koeficientų reikšmės.  

4.2.1. Profesinio perdegimo ir darbo reikalvimų ryšys 

 

Kaip matoma 15lentelėje, kad emocinis išsekimas turi teigimą vidutinio stiprumo ryšį su darbo 

krūviu. Nustatyta, kad darbo krūvio ir emocinio išsekimo ryšys yra vidutinio stiprumo ir statistiškai 

reikšmingas (r= 0,479; p<0,01). Fizinė darbo rizika susiţeisti neturi statistiškai reikšmingo ryšio su  

emociniu išsekimu (p>0,05). Depersonalizacijos rodikliai rodo, kad ji turi statistiškai reikšmingą, vidutinio 

stiprumo ryšį su darbo krūviu (r= 0,463; p<0,01), o su depersonalizacija turi silpną ryšį (r= 0,336 p<0,01).   
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Tačiau darbo krūvio ir fizinė darbo rizika su asmeniniais siekiais neturi statistiškai reikšmingo ryšio 

(p>0,05).  

15 lentelė.  Ryšiai tarp darbo reikalavimų ir profesinio perdegimo 

Darbo reikalavimai Kriterijaus 

pavadinimas 

Emocinis 

išsekimas 
Depersonalizacija Asmeniniai siekiai 

Darbo krūvis 
Pearson 

koreliacijos 

koeficientas 

0,479** 

 

0,463** 

 

(-0,099) 

 

Fizinė darbo rizika 0,045 

 

0,336** 

 

(-0,158) 

 

**p<0,01 

Remiantis šiais rezultatais galima teigti, jog darbo krūvis ir fizinė darbo rizika yra statistiškai 

reikšmingai susiję su emociniu išsekimu ir  depersonalizacijai, daugiau įtakos ir vidutinį ryšį emociniam 

išsekimui ir depersonalizacijai turi darbo krūvio veiksnys. Asmeniniai siekiai neturi statistiškai 

reikšmingos sąsajos su darbo reikalavimais. Tokie rezultatai parodo, kad didėjant darbo krūviui ir fizinės 

rizikos susiţeisti darbe jausmui, darbuotojams galimai gali pasireikšti vidutinio lygio emocinis išsekimas 

ir depersonalizacija. 

4.2.2. Profesinio perdegimo ir darbo išteklių ryšys 

 

16 lentelėjematomi statistiniai ryšiai tarp profesinio perdegimo komponentų ir darbo išteklių 

veiksnių.  Nustatyta, jog emocinis išsekimas neigiamai, statistiškai reikšmingai koreliuoja su socialine 

parama ir grįţtamuoju ryšiu, bet statistiškai nereikšmingai neturi ryšio su autonomija ir įgūdţiais (p>0,05). 

Vidutinio stiprumo neigiamas ryšys matomas tarp emocinio išsekimo ir socialinės paramos (r= -0,407 

p<0,01). Tarp depersonalizacijos ir grįţtamojo ryšio yra didesnis vidutinis neigiamas ryšys (r= -0,472; 

p<0,01), nei tarp depersonalizacijos socialinės paramos ir tarp autonomijos, įgūdţių. Asmeninių siekių 

komponentas silpną ryšį su grįţtamuoju ryšiu (r= 0,354; p<0,01), bei labai silpnus ryšius su socialine 

parama ir autonomija, įgūdţiais. 

16 lentelė.  Ryšiai tarp darbo išteklių ir profesinio perdegimo 

Darbo ištekliai Kriterijaus 

pavadinimas 

Emocinis 

išsekimas 
Depersonalizacija Asmeniniai siekiai 

Socialinė parama  

Pearson 

koreliacijos 

koeficientas 

(-0,407)** 

 

(-0,420)** 

 
0,158* 

Grįţtamasis ryšys (-0,323)* 

 

(-0,472)** 

 
0,354** 

Autonomija, įgūdţiai (-0,143) 

 

(-0,268)* 

 
0,268* 

* p<0,05; **p<0,01 
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Apibendrinant šiuos rezultatais galima teigti, jog tarp darbo išteklių veiksnių stipriausias matomas 

ryšys yra tarp depersonalizacijos ir grįţtamojo ryšio. Tokie rezultatai leidţia manyti, jog nesant 

grįţtamajam ryšiui darbo aplinkoje, respondentams pasireiškia depersonalizacija. O esant nepakankamai 

socialinei paramai tiek iš vadovo tiek iš kolegų pusės, darbuotojams pasireiškia emocinis išsekimas. 

4.3. Profesinio perdegimo ir indivudualių veiksnių ryšys 

 

Toliau statistiniai ryšiai tirti tarp asmeninių/individualių veiksnių komponentų – charakterio bruoţų. 

17 lentelėje matoma, kad neurotikas vidutiniu ryšiu koreliuoja su emociniu išsekimu (r=0,396; p<0,01) ir 

neturi statistiškai reikšmingo ryšio su ektraversija ir sutariančiu charakterio tipu (p>0,05). 

Depersonalizacija vidutiniu ryšiu koreliuoja su neurotiko (r=0,388; p<0,01), ekstravaertas turi silpna 

neigiamą ryšį (r=-0,287; p<0,05), sutariantis taip pat neigiamą ryšį (r=-0,253; p<0,05). Asmeniniai siekiai 

neigiamu silpnu ryšiu koreliuoja su neurotiko charakteriu (r=-0,269; p<0,05) ir teigiamai reikšmingai su 

ekstravero (r=0,389; p<0,01), o teigiamai stiprus ir didţiausias koeficientas yra tarp sutariančio 

charakterio ir asmeninių siekių (r=0,608; p<0,01.  

17 lentelė.  Ryšiai tarp individualių veiksnių ir profesinio perdegimo 

Asmeniniai 

ištekliai. 

Charakterio 

bruoţai 

Kriterijaus 

pavadinimas 
Emocinis išsekimas Depersonalizacija Asmeniniai siekiai 

Neurotikas 

Pearson 

koreliacijos 

koeficientas 

0,396** 

 

0,388** 

 

(-0,269)* 

Ekstravertas  (-0,168) 

 

(-0,287)* 

 

0,389** 

Sutariantis (-0,246) 

 

(-0,253)* 

 

0,608** 

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

 

Galima daryti išvadas, jog jei darbuotojas pasiţymi neurotiko charakteriu jam gali pasireikšti 

vidutiniško stiprumo emocinis išsekimas ir depersonalizacija. Darbuotojai kurie yra sutariančio 

charakterio tipo turi aukštus asmeninių siekių tikslus. 

Toliau statistiškai analizuoti profesinio perdegimo komponentai su demografinėmis 

charakteristikomis, kurios teoriniame modelyje yra vienas iš asmeninių išteklių sudedamųjų veiksnių. 

Profesinio perdegimo komponentų ryšių ieškota su lytimi, amţiumi, šeimos padėtimi, išsilavinimu ir 

darbo staţu. Analizuojant buvo naudojami Man – Whitney ir Kruskal – Wallis kriterijai (ţr. 5 priedas).  
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18 lentelėjematoma, kad moterys matiria aukštą emocinį išsekimą – vdurkis 39,8, o vyrai vidutinį- 

vidurkis 25,10. Pagal turimą p reikšmę – 0,01 >0,05, galima teigti, jog moterys statistiškai reikšmingai 

išsiskiria iš vyrų ir patiria aukštą emocinį išsekimą. Depersonalizaciją, stipriai aukštu lygiu patiria 

moterys (38) ir vyrai (26,49), tačiau p reikšmė yra 0,12>0,05, o tai reiškia kad vyrai ir moterys statistiškai 

reikšmingai neišsikiria depersonalizacijus patirimu. Aukštus asmeninius siekius patiria taip pat ir vyrai 

(33,04) ir moterys (29,5). P reikšmė – 0,442 >0,05, parodo jog nėra statistiškai reikšmingo ryšio tarp 

moterų ir vyrų siekiant asmeninių tikslų. 

18 lentelė.  Profesinis perdegimas gamybos įmonese pagal lytį 

PP komponentai 
Vyrai Moterys 

p<0,05 
Vidurkis 

Emocinis išsekimas 25,10 39,8 0,01 

Depersonalizacija 26,49 38 0,12 

Asmeniniai siekiai 33,04 29,5 0,442 

 

Toliau analizuojami ryšiai tarp profesinio perdegimo komponentų ir amţiaus grupių (ţr. 19 lentelė). 

Aukšto lygio emocinį išsekimą, depersonalizaciją ir asmeninių siekių norą patiria to pačio amţiaus grupė 

nuo 26 iki 35 mėtų (emocinis išsekimas – 36,82; depersonalizacija – 39,14; asmeniniai siekiai – 34,67). 

Analizuojant respondentų ryšius su amţiumi ir profesinio perdegimo komponentais neištirta reikšmingų 

statistinių ryšių, nes apskaičiuota p reikšmės yra >0,05, tai reiškia, kad profesinį perdegimą gali patriti 

kiekvienas amţiaus grupės darbuotojas nepriklausomai nuo jo amţiaus. 

19 lentelė.  Profesinis perdegimas gamybos įmonese pagal amţių 

PP komponentai 

Amţius 

p<0,05 
18-25 26-35 36-45 46-55 

55 ir 

daugiau 

Vidurkis 

Emocinis išsekimas 33,09 36,82 31,80 26,63 34,90 0,611 

Depersonalizacija 25,73 39,14 32,00 30,75 28,90 0,514 

Asmeniniai siekiai 25,82 34,67 33,87 31,03 31,90 0,790 

 

Analizuojant profesinio perdegimo ir šeimyninės padėties ryšius, 4 paveikslematomadiagrama, kuri 

sudaryta pagal Kruskal – Wallis satistinę analizę. Joje matomi komponetų vidurkiai išsidėstę pagal 

respondetų šeimyninę padėtį. 



50 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5Pav. Profesinis perdegimas gamybos įmonese pagal šeimos statusą 

Aukštą emocinio išsekimo lygį (vidurkis 40,15), patiria tie darbuotojai, kurie yra išsiskyrę. Panaši 

situacija ir su aukšos depersonalizacijos lygiu (vidurkis 39,85)  tokį lygį patiria taip pat išsiskyrę 

respondentai. Kitokia situacija su asmeniniais siekiais, aukščiausias vidurkis, bei aukštas siekių lygis – 

33,44, yra tarp vedusių/ištekėjusių respondentų. Statistiškai reikšmingi skirtumai tarp šeimos padėties 

nustatyti tik depersonalizacijos poskalėje, nes p reikšmė – 0,036<0,05. Tai parodo, jog tarp 

vedusių/ištekėjusių, vienišų ir išsiskyrusių yra reikšmingi statistiniai skirtumai patiriant depersonalizaciją, 

jog išsiskyrę darbuotojai yra labiau linkę patirti depersonalizaciją nei vedusieji ar vieniši respondentai. 

Toliau 20 lentelėje statistiškai analizuojami profesinio perdegimo komponentai pagal išsilavinimą. 

Aukštą emocinio išsekimo lygį (38,23 vidurkis) labiausiai jaučia aukštąjį neuniversitetinį išsilavinimą 

įgiję respondentai. Depersonalizacijos aukštą lygį (36,86 vidurkis) patiria darbuotojai su profesiniu 

išsilavinimu, o aukštą asmeninių siekių lygį (46 vidurkis) jaučia respondentai su pagrindiniu išsilavinimu. 

Matoma, kad statistiškai reikšmingi skirtumai tarp išsilavinimo yra tik patiriant depersonalizaciją, tai 

parodo apskaičiuota p reikšmė - 0,028<0,05, tokie rezultatai rodo, jog patirti depersonalizaciją yr labiau 

linkę darbuotojai turintys profesinį išsilavinimą, negu tie kurie turi ţemesnės ar aukštesnės kompetencijos 

išsilavinimą. 
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20 lentelė.  Profesinis perdegimas gamybos įmonese pagal išsilavinimą 

PP komponentai 

Išsilavinimas 

p<0,05 Pagrindi

nis 
Vidurinis Profesinis Aukštasis 

Aukštasis 

(uni.) 

Vidurkis 

Emocinis išsekimas 20,7 20,55 34,07 38,23 34,63 0,079 

Depersonalizacija 22 17,91 36,86 35,35 29,38 0,028 

Asmeniniai siekiai 46 35,14 29,17 25,35 40,25 0,158 

 

Iš 21 lentelėsgalima vertinti profesinį perdegimą pagal darbo staţą. Aukštą emocinio išsekimo lygį 

jaučia darbuotojai dirbantys 4-5 metus (33,05 vidurkis), depersonalizacijos aukštas lygis yra jaučiamas 

tarp darbuotojų kurie dirba 1-3 metus (34,96 vidurkis), asmeninių siekių aukštas lygis jaučiamas, taip pat 

tarp darbuotojų dirbančių 4-5 metus (35,95 vidurkis).  

21 lentelė.  Profesinis perdegimas gamybos įmonese pagal darbo staţą 

PP komponentai 

Darbo staţas 

p<0,05 
Iki 1 m. 1-3 m. 4-5 m. 5 ≥ 

Vidurkis 

Emocinis išsekimas 21,13 32,69 33,05 31,8 0,690 

Depersonalizacija 20,25 34,96 26,6 32,9 0,391 

Asmeniniai siekiai 16,75 22,5 35,95 35,26 0,045 

 

Statistiškai reikšminga skalė darbo staţo atţvilgiu yra asmeninių siekių komponente, nes p reikšmė 

0,045<0,05. Tokie statistiniai duomenys, reiškia, kad asmeninių siekių ir tikslų labiau siekia darbovietėje 

dirbantys darbuotojai nuo 4 iki 5 metų. 

Įvertinus visus demografinius duomenis susietus su profesinio perdegimo komponentais galima 

teigti, jog amţius neturi jokios įtakos profesiniam perdegimui t.y. nėra jokio skirtumo tarp amţiaus grupių 

kas labiau linkės patirti profesinį perdegimą. Tai yra priešingi rezultatai, nagrinėtos mokslinės literatūros 

analizės metu, kur pasak Pacevičiaus (2006), jaunesni darbuotojai yra labiau linkę patirti profesinio 

perdegimo poţymius. Vidurkiai panašius rezultatus parodė, nes pagal juos 26-35 m. Amţiaus grupėje 

darbuotojų vidurkiai buvo didţiausi visuose perdegimo komponentuose, tačiau p reikšmė parodė, kad 

statistiškai nereikšmingas skirtumas tarp amţiaus grupių. Pagal lytį gamybos organizacijose emocinį 

išsekimą yra labiau linkusios patirti moterys negu vyrai, tarp kitų komponentų nėra statistinio 

reikšmingumo. Pagal šeimos statusą gamybos organizacijose depersonalizaciją labiau linkę patirti 

išsiskyrę asmenys, negu kitokį statusą turintys darbuotojai, tai patvirtinta teorijos analizė 2 dalyje 

(Pacevičius, 2006; Maslach, 1996). Išsilavinismo atţvilgius depersonalizaciją labiau linkę patirti profesinį 
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išsilavinimą turitys darbuotojai, nei turintys ţemesnė ar aukštesnio laipsnio išsilavinimą, panaši tendencija 

buvo nustatyta ir teorinės analizės metu (Maslach, 1996). Statistiškai reikšmingas skirtumas tarp darbo 

staţo yra asmeninių siekių komponente, kuo met 4-5 m. gamybos įmonėje dirbantys respondentai turi 

aukštus asmeninius siekius, mokslinės literatūros analizėje pasak Schaufeli, Leiter (2001), ilgiau 

dirbantiesiems asmeninių siekių troškimas yra sumaţėjęs nei trumpiau dirbančių kolegų. 

4.4. Profesinio perdegimo ir profesinio perdegimo veiksnių sąsajos tyrimo rezultatų analizės 

apibendrinimas ir diskusija 

 

Profesinis perdegimas yra tiriamas ir nagrinėjamas daugelio tyrėjų. Dauguma tyrimų siekia nustatyti 

įvairius veiksnius, jų ryšius ir sąsajas su perdegimu. Tyrimai atliekami su respondentais ir įstaigomis 

kurios susijusios su bendravimu ir paslaugomis, tačiau tyrėjų kolkas ignoruojamos profesinio perdegimo 

atradėjos C. Maslach (2006) išvados, kad visi profesinį perdegimą gali patirti ne tik paslaugas teikiantys 

specialistai, darbuotojai bet ir visi kiti įvairiose srityse dirbantys ţmonės. Šiuo tyrimu buvo siekta suţinoti, 

ar ţemesnės kompetencijos ir gamybos srityje dirbantys, nėra linkę profesiškai perdegti, kaip ir asmenys 

dirbantys aptarnavimo srityje, kokie veiksniai gali lemti sindromo pasireiškimą tarp darbuotojų. 

Profesinis perdegimas tirtose gamybos įmonėse. Profesinio perdegimo klausimyno (MBI-HSS) 

dėka buvo nustatoma ar tiriamose įmonėse darbuotojai patiria profesinė perdegimą. Šio klausimyno dėka 

nustatyta, kad respondentai patiria vidutinį emocino išsekimo lygį ir vidutinį depersonalizacijos lygį ir 

aukštą asmeninių siekių lygį. Pasak C. Maslach asmuo perdegimą patiria kuomet yra aukštas emocinio ir 

depersonalizacijos lygis bei ţemas asmeninių siekių. Gautus rezultatus galima apibendrinti dvejopai. 

Viena vertus aiškaus perdegimo tarp tirtų respondentų nenustatyta, tačiau nors perdegimas gali būti 

taktuojamas kaip esantis, bet vidutinis, nes emocnisnio išsekimo ir depersonalizacijos lygis yra 

vidutiniai.Remiantis vien šio tyrėjos C. Mashlach kalusimyno analizės rekomandacijomis, rezultatus 

vertinti reikėtų, taip, jog tirti respondentai patiria vidutinį arbą žėmą profesinio perdegimo lygį. 

Vertinat procentalia išraiška, matoma, kad daugiau darbuotojų - 40 proc. patiria ţemą emocinį 

išsekimą ir ţemą depersonalizaciją, tai jaučia pusė imties – 51,61 proc. Aukštą asmeninių siekių lygį 

jaučia didţioji dauguma – 83,82 proc. Tokie rezultatai rodo kad gamybos įmonių darbuotojai kartą per 

metus ar kartą per mėnesį visgi yra linkę jaustis nusivylusiais darbu, pasireiškia susilpnėjusi kantrybė, 

nuovargis suprastėja atliekamo darbo kokybė, bet asmeniai siekiai ir savivertė išlieka aukšta kelis kart per 

savaitę ar visada. 3 paveikle, analizuojant procentalų gamybos darbuotojų pasiskirstymą imtyje emocinio 

išsekimo komponente pastebima, kad imtis linkusi į ekstremumus t.y. jog dauguma patiria arba labai ţemą 

emocinio išsekimo lygį arba labai aukštą. 
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Vertinant kiekvienos profesinio perdegimo komponeto poskalės teiginių įverčių vidurkius išaiškėjo, 

jog respondentai daţniausiai kelis kart per mėnesį arba kartą per savaitę jaučiasi išsekinti darbo dienos 

pabaigoje (3,73 vidurkis). Depersonalizacijos atţvilgiu daţniausiai kartą per mėnesį jaučia, kad savęs 

nerealizuoja esamame darbe (2,6 vidurkis). O daţniausiai, kartą per savaitę jaučia, kad atlieka daug 

vertingų dalykų ir funkcijų savo darbe, nes asmeninių siekių vidurkis yra 4,6. 

Profesino perdegimo veiksniai gamybos įmonėse. Šiame darbe ir tyrime siekiant pagrindinio 

tikslo - įvertinti gamybos darbuotojų profesinio perdegimo galimus veiksnius, ankstesniuose 4.1., 4.2., 4.3, 

skyriuose buvo atlikta detali darbuotojų profesinio perdegimo duomenų analizė.  

Apibendrinami gauti rezultatus 15, 16, 17 lentelėse. Matoma, jo darbo reikalavimų grupėje emocinis 

išsekimas turi teigimą vidutinio stiprumo ryšį su darbo krūviu. Nustatyta, kad darbo krūvio ir emocinio 

išsekimo ryšys yra vidutinio stiprumo (r= 0,479). Depersonalizacijos rodikliai rodo, kad ji turi, vidutinio 

stiprumo ryšį su darbo krūviu (r= 0,463), o su depersonalizacija turi silpną ryšį (r= 0,336). Tačiau darbo 

krūvio ir fizinė darbo rizika su asmeniniais siekiais neturi statistiškai reikšmingo ryšio (p>0,05). Remiantis 

šiais rezultatais galima teigti, jog, daugiau įtakos ir vidutinį ryšį emociniam išsekimui ir depersonalizacijai 

turi darbo krūvio veiksnys. Tokie rezultatai parodo, kad didejant darbo krūviui ir fizinei rizikai susiţeisti 

darbe jausmui, darbuotojams gali pasireikšti vidutinio lygio emocinis išsekimas ir depersonalizacija. 

Darbo išteklių 16 lentelėjenustatyta, jog emocinis išsekimas neigiamai, statistiškai reikšmingai 

koreliuoja su socialine parama ir grįţtamuoju ryšiu. Vidutinio stiprumo neigiamas ryšys matomas tarp 

socialinės paramos emocinio išsekimo(r=-0,407) ir depersonalizacijos (r=-0,420) ir labai silpnas teigiamas 

ryšys su asmeniniais siekiais (r=0,158). Tarp grįţtamojo ryšio ir emocinio išsekimo yra vidutinis 

neigiamas ryšys (r=-0,323) su depersonalizacija yra vidutinis neigiamas ryšys (r=-0,472), o su asmeniniais 

siekiais yra teigiamas ryšys (r=0,354). Autonomija ir įgūdţiai turi silpną neigiamą ryšį su 

depersonalizacija (r=-0,268)  ir silpną teigiamą ryšį su asmeniniais siekiais (r=0,268). Galima teigti,  jog 

tarp darbo išteklių veiksnių stipriausias matomas ryšys yra tarp depersonalizacijos ir grįžtamojo ryšio. 

Tokie rezultatai leidţia manyti, jog nesant grįţtamajam ryšiui darbo aplinkoje, respondentams pasireiškia 

depersonalizacija, savęs nuvertinimas, ciniškumas. O esant nepakankamai socialinei paramai tiek iš 

vadovo tiek iš kolegų pusės, darbuotojams pasireiškia emocinis išsekimas. 

Apibendrinami ryšiai tarp asmeninių/individualių veiksnių komponentų – charakterio bruoţų. 17 

lentelėje matoma, kad neurotikas vidutiniu ryšiu koreliuoja su emociniu išsekimu (r=0,396) ir 

depersonalizacija (r=0,388) ir silpnu neigiamu ryšiu su asmeniniais siekiais (r=-0,269). Ekstravertas turi 

siplną neigiamą ryšį su depersonalizacija (r=-0,287) ir teigiamą vidutinį ryšį su asmeniniais siekiais 

(r=0,389). Sutariantis charakterio tipas turi neigiamą ryšį (r=-0,253) su depersonalizacija, o su asmeniniais 



54 

 

siekiais stiprų ryšį (r=0,608). Galima daryti išvadas, jei darbuotojas pasiţymi neurotiko charakteriu jam 

gali pasireikšti vidutiniško stiprumo emocinis išsekimas ir depersonalizacija. Darbuotojai kurie yra 

sutariančio charakterio tipo turi aukštus asmeninių siekių tikslus. 

Gavus profesinio perdegimo reiškinio ir veiksnių tyrimo rezultatus, buvo tęsiama ir apibendrinama 

rezultatų analizė tam, jog būtų tiksliai įvertintos darbuotojų profesinio perdegimo ir veiksnių sąsajos, 

statistinis ryšys pagrindinėse teorinio modelio sudedamosiose dalyse. Norint patikrinti ar 2 darbo dalyje 

pateiktame teoriniame modelyje, reikalingos korekcijos ir pataisymai, pateikiamaprofesinio perdegimo ir 

veiksnių grupių matrices ryšių lentelė (ţiūrėti ţemiau pateiktą 22-ą lentelę). 

22 lentelė.  Profesinio perdegimo ir veiksnių grupių ryšių matrica 

Pearson koreliacija Profesinis perdegimas Įmonės veiksniai Individualūs veiksniai 

Profesinis perdegimas 1 0,329
**

 0,196 

 0.010 0.130 

Įmonės veiksniai 0,329** 1 -0,168 

0,010  0,191 

Individualūs veiksniai 0,196 -0,168 1 

0,130 0,191  

**p<0,01 

 

Statistinio ryšio nustatymui pagrindinėse teorinio modelio sudedamosiose dalyse vėl naudojamos 

Perason koreliacijos koeficiento reikšmės. Pateiktoje įmonės ir individualių veiksnių ir profesinio 

perdegimo matricoje matoma, kad profesinis perdegimas koreliuoja tik su įmonės veiksnių grupe, kurioje 

yra ir darbo reikalavimai ir darbo ištekliai. Tarp profesinio perdegimo ir įmonės veiksnių yra silpnas 

statistiškai reikšmingas ryšys (r=0,329; p<0,01). Kaip matoma iš matricos duomenų p reikšmė yra lygi 

0,01, tačiau joje pateikta suapvalinta skaitinė reikšmė skaičiaus 0,00964296309375283, todėl ryšys yra 

reikšmingas. Matoma, kad individualūs veiksniai turi silpną ryšį su profesiniu perdegimu, gamybos 

įmonėse (r=0,192), tačiau tai nėra statistiškai patikima reikšmė, nes p>0,01.  

Atlikus empirinį tyrimą bei detaliai išanalizavus tiriamo darbuotojų profesinio perdegimo gamybos 

įmonėse tarpusavio ryšius su veiksniais (ţr. 15, 16, 17, 22-tą lentelę) 5-tame paveiksle yra pateikiamas 

patikslintas darbuotojų profesinio perdegimo veiksnių gamybos įmonėse modelis. 



55 

 

 

6 pav. Epiriškai patikrintasgamybos įmonių profesinio perdego veiksnių modelis 

Tyrimas parodė, kad bendrai visi įmonės veiksniai į kuriuos įeina darbo reikalavimai ir darbo 

ištekliai turi vidutinio stiprumo poveikį (r=0,329) patiriant profesinį perdegimą gamybos įmonėse. 

Individualių veiksnių grupė (charakterio bruoţai) neturi poveikio patiriant profesinį perdegimą gamybos 

įmonėse nes p>0,01, jis nepasitvirtino, kaip reikšmingų veiksnių grupė patiriant profesinį perdegimą 

gamybos įmonėse. 

Įmonės veiksnių bloke, darbo reikalavimo veiksnių grupėje didţiausią įtaką profesinio perdegimo 

komponentui emociniam išsekimui daro darbo krūvis, o darbo išteklių grupėje grįţtamojo ryšio veiksnio 

trūkumas vidutiniu stiprumu lemia depersonalizacijos pasireiškimo tikimybę. Asmens išteklių grupėje iš 

charakterio bruoţų neurotiko charakterio tipą turintys darbuotojai gali patirti emocinį išsekimą, o 

sutariančiu charakterius pasiţymintys asmenys turi aukštus asmeninius siekius. 

Modelyje neatvaizduoti pirminiame teorinio modelio variante prie individualių veiksnių siūlomi 

demografiniai veiksniai, jie aptariami bendrai remiantis, surinktų statistinių duomenų analize. 

Įvertinus visus demografinius duomenis susietus su profesinio perdegimo komponentais galima 

teigti, jog amţius neturi jokios įtakos profesiniam perdegimui t.y. nėra jokio skirtumo tarp amţiaus grupių 

kas labiau linkęs patirti profesinį perdegimą. Pagal lytį gamybos organizacijose emocinį išsekimą yra 

labiau linkusios patirti moterys negu vyrai, tarp kitų komponentų nėra statistinio reikšmingumo. Pagal 

šeimos statusą gamybos organizacijose depersonalizaciją labiau linkę patirti išsiskyrę asmenys, negu 

kitokį statusą turintys darbuotojai. Išsilavinimo atţvilgiu depersonalizaciją labiau linkę patirti profesinį 
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išsilavinimą turitys darbuotojai. Statistiškai reikšmingas skirtumas tarp darbo staţo yra asmeninių siekių 

komponente, kuomet 4-5 m. gamybos įmonėje dirbantys respondentai turi aukštus asmeninius siekius. 

Taigi, remiantis atrajame skyriuje analizuota moksline literatūra, emocinis išsekimas yra pagrindinis 

profesinio perdegimo komponentas, jis kaip poţymis atsiranda pirmasis, vėliau seka kitių komponentų 

pasireiškimas (Maslach ir kt., 2001; Kavaliauskienė, Balčiūnaitė, 2014). Tiriamų “X” įmonių, atveju, 

pirmieji emocinio išsekimo ir depersonalizacijos poţymiai jau pasireiškė. Kaip ir minima literatūroje 

emocinis išsekimas teiginių vidurkio atţvilgiu yra gana stipraus vidutinio lygio, o depersonalizacija 

vidurkis nedidelis, bet patenka į vidutinio lygio profesinio perdegimo intervlą. Todėl galima teigti, kad 

profesinio perdegimo lygis, šiose tirtose gamybos įmonėse turi tendenciją ateityje didėti, todėl įmonės 

privalo imtis prieţasčių pašalinimo veiksmų. 

Atliktas tyrimas patvirtino, teorinėje dalyje pateiktą informaciją, jog daţniausiai darbuotojas 

profesinį perdegimą patiria dėl nevaldomo streso (Maslach, Leither 1996), o kurį gamybos įmonėse 

sukelia fizinis darbo krūvis, nesaugumo jausmas, rizika susiţeisti (Chen, McCabe, Hyatt, 2017; Glisson & 

Green, 2011). Tačiau šiame tyrime paaiškėjo, kad gamybos darbuotojams, kaip ir mokslinėje literatūroje 

taigė daugelis tyrėjų daţniausai emconį išsekimą lemia darbo krūvio veiknys (neadvaktus, darbų 

pasiskirstymasir pan.), o tik gamybos sekrtoriui būdingas fizinės rizikos veiksnys susiţeisti turi maţesnį 

reikšmingumą ir įtaką emociniam išsekimui. Tokius rezultatus galėjo, lemti pačių darbuotojų poţiūris į 

savo darbą, kadangi daugumos (56 proc.) darbuotojų darbo staţas gamybos sektoriuje yra 5 ir daugiau 

metų, galimai darbuotojai yra pripratę prie fiziškai rizinkingų darbo sąlygų ir stipriai nereaguoja ir 

nesureikšmimna šio faktoriaus darbe. 

Apibendrinant ir norint diskutuoti, dėl surinktų tyrimo rezultatų, matoma, kad visi tirti darbo ištekliai 

yra neigiamai susiję su emociniu išsekimu ir depersonalizacija. Šie rezultatai sutampa su Bakker ir kt. 

(2004) ir Fernet ir kt. (2013), tyrimų išvadomis, dėl darbo išteklių poveikio perdegimo kompinentams. Na 

o darbo ištekliai teigiamu silpnu arba vidutiniu ryšiu koreliavo su asmeniniais siekiais. Tokie rezultai 

parodo, jog augant darbo išteklių resursams, didėja ir asmeninių siekių poreikis, darbuotojai galimai 

jaučiasi auga energingesni ir veiklesni darbo vietoje. Apibendrinant galima teigiti, kad esant pakankamai 

darbo išteklių, maţėja emocinis išsekimas ir depersonalizacija, tai patvirtina J. Lee ir kt. (2007) atlikto 

tyrimo padarytą išvadą, kad darbo ištekliai padeda darbuotojui atlikti savo darbą sumaţina darbo 

reikalavimų naštą. 

Mokslinėje literatūroje teigiama, kad profesinis perdegimas daţniau pasireiškia jaunesniems, 

vienišiems, be didelės darbo patirties esantiems ţmonėms, o emocinį išsekimą daţniau patiria moterys 

(Brewer, Shapard, 2004; Malsach ir kt., 2001; Wollmer, 1998; Nagaras 2012). Tyrimas gamybos įmonėse 
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patvirtino visas šias tendencijas išskyrus, tai jog isilavinimas labiau lemia ne emocinį išsekimą, o 

depersonalizaciją. 

Atliekant šį tyrimą, neišvengta tam tikrų trūkumų ir apribojimų, nenumatytų situacijų kurie gali būti 

būdingi ir kitiems tyrimams. Profesinio perdegimo lygių nistatymo koncepsija yra sukurta amerikiečių 

mokslininkų, pritaikytos Šiaurės amerikos regionui, ji nebūtinai gali tikti lietuvių darbuotojams, todėl 

objektyviai vertinti profesinį perdegimą buvo sudėtinga. Taip pat po tyrimo buvo išisiaiškinta, kad 

daugumo klausimyno skalių yra netinkamos naudoti, o individualių veiksnių bloke tokių buvo dauguma. 

Todėl  tyrimo eigoje po atlikto anketavimo, rezultatų analizės metu buvo labiau atsiribojama nuo 

individualių veiksnių, nes asmenybės tyrimai yra labiau susiję su psichologijos mokslu. Dėl šių prieţasčių, 

teorinis tyrimo modelis buvo sudarytas eliminuojant daugelį individulių veiknių bloko elemetų ir 

neįtraukiant demografinių veiksnių statistinių ryšių pavaizdavimo. 

Kita vertus, šiuos rezultatatus reiktų vertinti atsargiai, nes dėl gamybos įmonių darbo specifikos ir 

labai normuoto darbo laiko, net dviejų įmonių respondentai gautas anketas atsakinėjo pietų pertraukos 

metu, galimai skubėdami ir nenorėdami sugaišti pertraukos laiko ir atsakinėdami skubotai Tokių 

aplinkybių pasekoje net 5 anketos buvo uţpildytos nepilnai ir nekorektiškai. O trečiojoje įmonėje 

respondentai anketas nusprendė atsakinėti namuose po darbo, ko pasekoje iš šios įmonės galiausiai pas 

tyrėją negrįţo 6 anketos. Norint nustatyti ar gauti rezultatai atspindi realią situaciją reikėtų pakartoti 

tyrimą tiesiogiai tyrėjui perduodant anketas respondentams, o ne įmonių vadovams, bei apklausiant 

daugiau įmonių arbą didesnę vieną įmonę su daugiau darbuotojų. 

Taip pat norint nustatyti tikslensius rezultatus, profesinio perdegimo sindromo pasireiškimą ir 

paplitimo ir lygį gamybos įmonėse, rekomenduojama ir skatinama atlikti tolimenius tyrimus platesnio 

masto ir įtraukiant kokybinius tyrimus. 
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IŠVADOS IR REKOMENDACIJOS 

Atlikus profesinio perdegimo veiksnių gamybos įmonėse teorinę analizę bei detaliai 

išanalizavus gautus empirinio tyrimo rezultatus daromos šios bendrosios išvados. 

1. Profesinis perdegimas yra trilypis asmens sindromas atsirandantis per ilgą laiką, nepašalinat jo 

sukėliamų šaltinių, susidedantis iš trijų komponentų – emocinio išsekimo, depersonalizacijos ir 

sumaţėjusių asmeninių siekių. Šis sindromas, laikomas neigiamu, kuris siejamas su patiriamu 

stresu, įtampa darbe ir/ar asmaniniame gyvenime. Įmonės, kuriose darbuotojai patiria profesinį 

perdegimą, susiduria su problemomis: darbuotojų vėlavimais į darbą, pravaikštomis, 

nedarbingumu, atsiribojimu, abėjingumu. Veiksniai, turintys įtakos profesinio perdegimo 

atsiradimui yra: didelis darbo krūvis, socialinė parama, vaidmenų konfliktai, stresas, įtampa, 

gįţtamojio ryšio trūkumas, darbo uţmokestis, autonomijos nebuvimas, negalėjimas panaudoti 

savo įgūdţių, sunkūs fiziniai reikalavimai. Šie veiksniai yra suskirstyti į dvi rūšys: 

individualieji ir organizaciniės kilmės. Įmonės veiksniai skirstomi į darbo reikalavimus ir darbo 

išteklius. Didinami darbo reikalavimai ir sumaţėję darbo ištekliai sukelia profesinį perdegimą. 

Profesinio perdegimo įvertinimui yra sukurtas C. Maslach ir S. E. Jackson įrankis/klausimynas 

– „Maslach Burnout Inventory“, kuris tiria tris pagrindinius perdegimo komponentus. 

2. Teorinė analizė parodė, kad įvairūs, daţniausiai sukeliami veiksniai turi įtakos profesiniam 

perdegimui. Profesinis perdegimas daţniausiai būdingas tų profesijų atstovams, kurie tiesiogiai 

daug bendrauja su ţmonėmis, tačiau vėliau įrodyta, kad perdegti gali ir kitų profesijų atsovai. 

Matomos tendencijos, kad gamybos sektoriuje dirbantieji gali patirti profesinį perdegimą, dėl 

darbo krūvio ir nevaldomo streso darbe.Stresą gamybos įmonėse darbuotojai patiria esant 

fiziniams ir cheminiams aplinkos faktoriams (triukšmui, oro temperatūrai, šviesai, drėgmei, 

kvapams), esant pasikartojančio ir priverstinio darbo pobūdţiui. Tai sukelia monotoniškumą, 

socialinę izoliaciją, laisvės ir laiko trūkumą, apatiją, nepasitenkinimą, cinizmą, norą dirbti, ko 

pasekoje atsiranda neigiamas poveikis darbuotojui ir jo darbovietei. 

3. Remiantis teorine literatūros analize sudarytas teorinis profesinio perdegimo gamybos įmonėse 

veiksnių modelis. Modelis yra suskirstytas į du pagrindinius blokus: profesinio perdegimo 

grupė su PP komponentais (emociniu išsekimu, depersonalizacija ir asmeninių siekių 

sumaţėjimu), kitame, galimi veiksniai, kurie lemia profesinį perdegimą gamybos įmonėse, 

kurią sudaro smulkesni veiksniai darbo reikalavimai (darbo krūvis, fizinė darbo rizika, 

vaidmens konfliktas),norint modelį pritaikyti gamybos įmonei, buvo pridėti fiziniai darbo 
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reikalavimai būdingi šiam sektoriui (fizinis krūvis, fizinė darbo rizika, monotonija ir kt.).Kita 

veiksnių grupė darbo ištekliai(socialinės paramos, grįţtamojo ryšio trūkumo, atlygio trūkumo), 

Antrasis teorinio modelio veiksnių blokas pavaizduota modelyje yra asmeniniai ištekliai, kurie 

yra prigimtiniai (charakterio bruoţai ir demografiniai) ir asmeniniai ištekliai individualūs 

(lūkesčiai, sąţiningumas, socialinis klimatas). 

4. Empirinio tyrimo metu buvo išsiaiškinta, kad tirtose įmonėse darbuotojai patiria vidutinį profesinio 

perdegimo lygmenį, o patiriamą profesinį perdegimą labiausiai lemia tik įmonės veiksniai, o 

individualūs veiksniai – nedaro įtakos. Nustatyti veiksniai, labiau daro įtaką ne visam profesinio 

perdegimo sindromui, o labiau jo atskiriems komponentams. Vertinant konkrečius veiksnius, 

labiausiai darbuotojų profesiniam perdegimui įtaką daro darbo krūvis, socialinės paramos ir 

grįţtamojo ryšio trūkumas. Asmeniniai ištekliai – charakterio bruoţai, turi maţai įtakos 

profesiniam perdegimui gamybos įmonėse jie labiau siejami su dispozicine prieiga, kad problema 

yra asmenybėje. Analizuojant patiriamą darbuotojų profesinį perdegimą pagal demografines 

charakteristikas nustatyta, kad įmonėse amţius neturi jokios jokio skirtumo tarp amţiaus 

grupių, kas labiau linkės patirti profesinį perdegimą. Pagal lytį gamybos organizacijose 

emocinį išsekimą yra labiau linkusios patirti moterys negu vyrai. Pagal šeimos statusą gamybos 

organizacijose depersonalizaciją labiau patiria išsiskyrę asmenys, negu kitokį statusą turintys 

darbuotojai. Išsilavinio atţvilgiu depersonalizaciją labiau patiria profesinį išsilavinimą turitys 

darbuotojai. Statistiškai reikšmingas skirtumas tarp darbo staţo yra asmeninių siekių 

komponente, kuomet 4-5 m. gamybos įmonėje dirbantys respondentai turi aukštus asmeninius 

siekius. 

Rekomendacijos. 

Siekiant sumaţinti arba visai panaikinti visų tirjų “X” įmonių darbuotojų patiriamą vidutinį 

profesinio perdegimo lygį ir atskirų profesinio perdegimo komponentų pasireiškimą ir ateityje 

išvengti šio sindromo galimų, neigiamų pėkmių darbuotojams ir pačiai įmonei, ţemiau 

pateikiamos rekomendacijos: 

 

 Kiekvienai įmonei pagal galimybesoptimizuoti darbuotojų darbo krūvį, uţduotis, tinkamai 

paskirstyti darbą kiekvienam darbininkui.  

 

 Ypatingai atkreipti dėmesį į moterų darbo sąlygas šiose įmonėse, pabandyti pakoreguoti darbo 

grafikus pagal jų poreikius, siekiant išvengti didesnio emocinio išsekimo lygio pasireiškimo. 
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 Vadovybė turi periodiškai arba nuolatos teikti teigiamą darbuotojo atţvilgiu grįţtamąjį ryšį, 

taip siekiant sumaţinti darbuotojų apatiškumą, nenorą dirbti ar ciniško elgesio darbe 

pasireiškimą. 

 

 Stengtis suteikti darbuotojui privalomą ir papildomai įvairiapusišką socialinę paramą, taip 

darbuotojui sukuriant ramumo ir pasitikėjimo jausmą savo darbu.  

 

 Sudaryti galimus darbuotojų profesinio tobulėjimo, kvalifikacijos kėlimo planus, taip padendant 

darbuotojams save identifikuote savo darbovietėse. 

 

 Dar kartą įmonėse atlikti tyrimądėl profesinio perdegimo komponentų lygio nustatymo ir 

stebėti ar yra pastebimas teigiamas emocinio išsekimo ir depersonalizacijos pokytis. 
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1 PRIEDAS 

 

 

 

 

Populiariausio profesinio perdegimo sindromo klausimynas (MBI) 
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2 PRIEDAS 

Gerbiamas respondente, 

Apklausa atliekama Kauno Universiteto, Ekonomikos fakulteto, “Įmonių valdymo” magistro kurso studentės, 

rašant baigiamąjį darbą. Ši apklausa yra atliekama norint išsiaiškinti profesinį perdegimą lemiančius veiksnius 

gamybos įmonėse. Jūsų duomenys bus anoniminiai, o apklausos rezultatai bus panaudoti tik mokslinio tyrimo 

tikslams.  

 

Dėkojame Jums už paskirtą laiką ir atsakymus. 

 

ANKETA 

Profesinio perdegimo klausimynas 

Nurodykite, kaip daţnai sutinkate su ţemiau 

išvardintais teiginiais (paţymėkite 

apibraukdami po vieną vertinimą kiekvienoje 

eilutėje).  
 

Kaip daţnai: 

Niekad

a(0) 

Kartą 

per 

metus 

ar 

rečiau

(1) 

Kartą 

per 

mėnesį(2

) 

Kelis 

kart per 

mėnesį(3

) 

Kartą 

per 

savaitę(

4) 

Kelis 

kart per 

savaitę(5

) 

Kiekvien

ą dieną(6) 

Teiginiai: Įvertinimas: 

1. Aš jaučiu, kad darbas mane emociškai 

išsekina. 
0 1 2 3 4 5 6 

2. Aš jaučiuosi išsekintas/a darbo dienos 

pabaigoje. 
0 1 2 3 4 5 6 

3. Jaučiuosi pavargęs/usi , kai ryte pradedu 

darbo dieną. 
0 1 2 3 4 5 6 

4. Darbas visą dieną su ţmonėmis man kelia 

įtampą. 
0 1 2 3 4 5 6 

5. Aš jaučiuosi persidirbęs/usi. 0 1 2 3 4 5 6 

6. Aš jaučiuosi nusivylęs/usi savo darbu. 0 1 2 3 4 5 6 

7. Aš jaučiu kad dirbu per sunkiai. 0 1 2 3 4 5 6 

8. Aš jaučiu kad mano kantrybė išseko. 0 1 2 3 4 5 6 

9. Aš manau, kad tampu emociškai 

šaltesnis/ė 
0 1 2 3 4 5 6 

10. Aš jaučiu, kad nebeturiu kantrybės 0 1 2 3 4 5 6 

11. Aš atlieku dau vertingų dalykų/funkcijų 

šiame darbe. 
0 1 2 3 4 5 6 

12. Aš efektyviai sprendţiu iškilusias 

problemas darbe. 
0 1 2 3 4 5 6 

13. Aš jaučiuosi labai energingas/a. 0 1 2 3 4 5 6 

14. Man nerūpi, kaip aš atlieku savo darbą. 0 1 2 3 4 5 6 

15. Po darbo aš jaučiuosi gerai. 0 1 2 3 4 5 6 

16. Aš nuveikiu daug prasmingų dalykų savo 

darbe. 
0 1 2 3 4 5 6 

17. Aš tapau bejausmiu/me su ţmonėmis nuo 

to laiko kai pradėjau dirbti savo darbą. 
0 1 2 3 4 5 6 

18. Aš jaučiuosi ramiai savo darbo vietoje. 0 1 2 3 4 5 6 

19. Jaučiu nerimą darbo vietoje. 0 1 2 3 4 5 6 

20. Darbas šioje įmonėje kelią man stresą. 0 1 2 3 4 5 6 
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21. Jaučiuosi nereikalingas/a savo darbe. 0 1 2 3 4 5 6 

22. Aš jaučiu, kad savęs nerealizuoju šiame 

darbe. 
0 1 2 3 4 5 6 

 

 
Kaip daţnai: 

Nurodykite, kaip daţnai sutinkate su ţemiau 

išvardintais teiginiais (paţymėkite apibraukdami po 

vieną vertinimą kiekvienoje eilutėje).  

 

Niekada(1) Retai(2) Kartais(3) Daţnai(4) Visada(5) 

Teiginiai: Įvertinimas: 

23.  Aš nespėju atlikti savo darbo. 1 2 3 4 5 

24. Turiu pakankamai laiko atlikti savo 

uţduotis darbe. 
1 2 3 4 5 

25. Dirbu daugiau valandų nei nurodyta mano 

darbo grafike. 
1 2 3 4 5 

26. Tenka atlikti labiai sunkius fizinius darbus. 1 2 3 4 5 

27. Dirbu su toksiškomis ar pavojingomis 

priemonėmis ar įrenginiais. 
1 2 3 4 5 

28. Darbo metu jaučiu riziką fiziškai susiţeisti. 1 2 3 4 5 

29. Aš dirbu labai intensyviai. 1 2 3 4 5 

30. Sulaukiu spaudimo iš darbo aplinkos. 1 2 3 4 5 

31. Dirbu grieţtai raglamentuotą darbą. 1 2 3 4 5 

32. Dirbu sunkų fizinį darbą. 1 2 3 4 5 

33. Dirbadamas rizikuoju patirti ţalą savo 

sveikatai. 
1 2 3 4 5 

34. Poilsio pertraukų darbe man neuţtenka. 1 2 3 4 5 

35. Dirbu sudėtingomis aplinkos sąlygomis 

(šaltyje, karštyje, sausoje patalpoje ir kt.) 
1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

2 PRIEDAS tęsinys 

 
 Kaip vertinate: 

Paţymėkite apibraukdami po vieną vertinimą 

kiekvienoje eilutėje.  

 

Visiškai 

nesutinku(

1) 

Nesutinku 

(2) 
Nei sutinku 

nei 

nesutinku(3) 

Sutinku(4) Visiškai 

sutinku (5) 

Teiginiai: Įvertinimas: 

36. Jaučiuosi patenkintas ir uţtikrintas savo 

įgaliojimais darbe 
1 2 3 4 5 

37. Ţinau savo atsakomybes darbe 1 2 3 4 5 

38. Ţinau ko iš manęs tikimąsi ir reikalaujama 1 2 3 4 5 

39. Man aiškai paaiškina kaip turiu atlikti 

darbą 
1 2 3 4 5 
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40. Aš dirbu darbą, kuris neprieštarauja mano 

vertybėms 
1 2 3 4 5 

41. Aš atlieku daug nereikalingų uţduočių. 1 2 3 4 5 

42. Gaunu skirtingus nurodymus iš skirtingų 

ţmonių 
1 2 3 4 5 

43. Dirbu pagal nesuderintas direktyvas 1 2 3 4 5 

44. Atlieku darbus, kuriuos reiktų daryti kitu 

būdu 
1 2 3 4 5 

 

45. Darbo pobūdis leidţia man pačiam/iai 

suplanuoti savo darbą. 
1 2 3 4 5 

  46. Darbo pobūdis man leidţia pačiam/iai 

nuspręsti, kokia tvarka atlikti darbus. 
1 2 3 4 5 

47. Turiu galimybę imtis iniciatyvos arba 

nuspręsti kaip atlikti darbą. 
1 2 3 4 5 

48. Turiu didelę laisvę priimant sprendimus. 1 2 3 4 5 

 49. Galiu pats/pati nuspresti kokius metodus 

naudosiu darbe 
1 2 3 4 5 

50. Pats/pati priimu sprendimus kaip atlikti 

darbą. 
1 2 3 4 5 

51. Darbe galiu panaudoti ţinias  ir įgudţius 

įgytus mokykloje, kolegijoje, universitete. 
1 2 3 4 5 

52. Panaudoju įgudţius iš ankstesnės 

darbovietės ar mokymų. 
1 2 3 4 5 

53. Galiu pareikšti savo nuomonę. 1 2 3 4 5 

54. Mano darbas nėra monotoniškas ir 

nuobodus. 
1 2 3 4 5 

 55. Darbe tą patį darbą galiu atlikti skirtingais 

būdais 
1 2 3 4 5 

 

56. Darbe tikiuosi draugiškumo iš aplinkinių ir 

jį gaunu. 
1 2 3 4 5 

57. Darbe neiškau draugų. 1 2 3 4 5 

58. Esu sąţiningas su kolegomis ir darbdaviu. 1 2 3 4 5 

59. Jei matau, kad elgiamasi nesąţiningai, aš 

netyliu. 
1 2 3 4 5 

60. Prieš įsidarbinat savo esamoje darbvietėje, 

tikėjausi geresnių darbo sąlygų. 
1 2 3 4 5 

 
 Kaip vertinate: 

Paţymėkite apibraukdami po vieną vertinimą 

kiekvienoje eilutėje. 

 

Visiškai 

nesutinku(

1) 

Nesutinku 

(2) 
Nei sutinku 

nei 

nesutinku(3) 

Sutinku(4) Visiškai 

sutinku (5) 

Teiginiai: Įvertinimas: 

61. Aš turiu galimybe artimai susidraugauti su 

kolegomis darbe. 
1 2 3 4 5 
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 62. Kolegos man padeda ir darbe ir po darbo 

neoficialioje aplinkoje. 
1 2 3 4 5 

63. Mano vadovas rūpinasi savo darbuotojų 

gerove. 
1 2 3 4 5 

64. Ţmonės su kuriais dirbu domisi maninimi 

ir bendrauja 
1 2 3 4 5 

65. Ţmonės su kuriais dirbu yra geranoriški ir 

draugiški. 
1 2 3 4 5 

66.  Darbovietėje yra organizuojamaos 

neformalios išvykos su kolektyvu. 
1 2 3 4 5 

67. Uţ gerai atliekamą darbą iš vadovybės 

gaunu pagyrimus. 
1 2 3 4 5 

 68. Aš jaučiu kad tiesioginiam vadovui esu 

svarbus darbuotojas. 
1 2 3 4 5 

 69. Ţinau kad man bendradarbiai padės jei 

iškils problema. 
1 2 3 4 5 

 70. Mano tiesioginis vadovas man pasako jei 

elgiuosi netinkamai. 
1 2 3 4 5 

 

71. Esu patenkintas savo darbo uţmokesčiu. 1 2 3 4 5 

72. Norėčiau, kad darbo uţmokesti būtų 

skaičiuojamas kitaip. 
1 2 3 4 5 

73. Jeigu esu įsitikinęs, kad kaţko nusipelniau, 

turiu tai gauti. 
1 2 3 4 5 

 

 

 
 

 
Kaip vertinate: 

Paţymėkite apibraukdami po vieną vertinimą 

kiekvienoje eilutėje. 

 

Visiškai 

nesutinku(

1) 

Nesutinku 

(2) 
Nei sutinku 

nei 

nesutinku(3) 

Sutinku(4) Visiškai 

sutinku (5) 

Teiginiai: Įvertinimas: 

74. Jums sunku prisistatyti ir sisipaţinti su 

nepaţįstamais ţmonėmis. 
1 2 3 4 5 

75. Jūs daţnai esate taip paskendęs/-usi 

mintyse, kad nepastebite, kas vyksta aplink 

jus. 

1 2 3 4 5 

76. Jūs lengvai ir greitai susierzinate. 1 2 3 4 5 

 77. Jūs nemėgstate švaistyti  laiko. 1 2 3 4 5 

  78. Jums patinka bendrauti, su savo 

kolegomis. 
1 2 3 4 5 

 79. Jūs paprastai esate labai motyvuotas/-a ir 

energingas/-a. 
1 2 3 4 5 

 80. Kolegos Jumis pasitiki 1 2 3 4 5 

81. Jus lengva prajuokinti 1 2 3 4 5 
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82. Sugebate suitvarkyti taip, kad visus darbus 

atlikate laiku. 
1 2 3 4 5 

83. Jums svarbu ką apie Jus mano kolegos. 
1 2 3 4 5 

 

 
84. Jūs esate: 

o Vyras   

o Moteris 

 

85. Jūsų amţius: 
o Nuo 18-25 

o Nuo 26-35 

o Nuo 36-45 

o Nuo 46-55 

o Nuo 55 ir daugiau 

 

86. Jūsų šeimyninė padėtis: 

o Vedęs/ištėkėjusi  

o Vienišas/a 

o Išsiskyręs/usi 

 

87. Jūsų išsilavinimas: 

o Pagrindinis 

o Vidurinis 

o Profesinis  

o Aukštasis (neuniversitetinis) 

o Aukštasis (universitetinis) 

 

 

 

 

 

 

88. Jūsų darbo staţas : 

o Iki 1 metų 

o 1-3 metai 

o 4-5 metai 

o 5 ir daugiau metų 

 
89. Jūsų pareigos: 

o Darbininkas 

o Administracijos darbuotojas 

o Padalinio/skyriaus vadovas 

o Direktorius 
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3 PRIEDAS 

PP gamybos įmonėse modelio skalių patikimumo rezultatai,pagal Kronbacho alfą 

 

Nr. Skalės pavadinimas Teiginių skaičius Kronbacho α Pastabos 

1. PROFESINIS 

PERDEGIMAS - Emocinis 

išsekimas 

10 0.943 + 

2. PROFESINIS 

PERDEGIMAS - 

Depersonalizacija 

5 0.714 + 

3. PROFESINIS 

PERDEGIMAS - 

Asmeniniai pasiekimai 

7 0.652 + 

4. DARBO 

REIKALAVIMAI – Darbo 

kruvis 

8 0.438 + 

5. DARBO 

REIKALAVIMAI - Fizinė 

rizika 

5 0.868 + 

6. DARBO 

REIKALAVIMAI - 

Vaidmens konfliktas 

9 -0.225 Netinkamas naudoti 

7. DARBO IŠTEKLIAI – 

Socialine parama 
6 0.795 + 

8. DARBO IŠTEKLIAI - 

Grįţtamasis ryšys 
4 0.628 + 

9. DARBO IŠTEKLIAI - 

Autonomija, įgūdţiai 
9 0.901 + 

10. DARBO IŠTEKLIAI - 

Uţduočių įvairovė 
2 0.484 Netinkamas naudoti 

11. DARBO IŠTEKLIAI - 

Atlygis 
3 0.173 Netinkamas naudoti 

12. ASMENS IŠTEKLIAI - 

Lūkesčiai 
1 0 Netinkamas naudoti 

13. ASMENS IŠTEKLIAI - 

Sąţiningumas 
2 -0.023 Netinkamas naudoti 

14. ASMENS IŠTEKLIAI - 

Socialinis klimatas 
2 -0.458 Netinkamas naudoti 

15. Charakteris - Neurotikas 
2 0.599 + 

16. Charakteris - Ekstravertas 
2 0.629 + 

17. Charakteris - Atviras 
2 -0.574 Netinkamas naudoti 

18. Charakteris - Sutariantis 
2 0.678 + 

19. Charakteris - Sąmoningas 
2 0.423 

Suderinamumas 

maţas 
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4 PRIEDAS 

 

Profesinio perdegimo komponentų procentinis pasiskirstymas pagal lygius 

 
PP komponentai Įvertis PP lygis Tiriamūjų skaičius  Pasiskirstymas 

proc. 

Emocinis išsekimas 30-60 Ţemas 25 40 % 

20-29 Vidutinis 13 20,97 % 

0-19 Aukštas 24 38,71 % 

Depersonalizacija 16-30 Ţemas 32 51,61 % 

10-15 Vidutinis 12 19,35 % 

0-9 Aukštas 18 29,03 % 

Asmeniniai siekiai 20-36 Ţemas 0 0 % 

13-19 Vidutinis 10 16,13 % 

0-12 Aukštas 52 83,87 % 
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5 PRIEDAS 

Profesinio perdegimo ir demografinių charakteristikų analizė 

 

 
Mann-Whitney Test 
 

Ranks 

 Lytis N Mean Rank Sum of Ranks 

Emocinis 

išsekimas 

Vyras 35 25.10 878.50 

Moteris 27 39.80 1074.50 

Total 62   

Depersonali

zacija 

Vyras 35 26.49 927.00 

Moteris 27 38.00 1026.00 

Total 62   

Asmeniniai 

siekiai 

Vyras 35 33.04 1156.50 

Moteris 27 29.50 796.50 

Total 62   

 

 

Test Statisticsa 

 PB_E PB_D PB_A 

Mann-Whitney U 248.500 297.000 418.500 

Wilcoxon W 878.500 927.000 796.500 

Z -3.183 -2.500 -.768 

Asymp. Sig. (2-tailed) .001 .012 .442 

a. Grouping Variable: Lytis 
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5 PRIEDAS tęsinys 

 
Kruskal-Wallis Test 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

Emocinis išsekimas 62 2.6099 1.57319 .50 5.40 

Depersonalizacija 62 1.8774 1.30991 .00 4.20 

Asmeniniai siekiai 62 3.8041 .97002 1.57 5.14 

Šeimos statusas 62 1.68 .805 1 3 

 

 

Ranks 

 

Šeimos statusas N 

Mean 

Rank 

Emocinis 

išsekimas 

Vedęs/ištekėjusi 33 29.70 

Vienišas/a 16 28.19 

Išsiskyręs/usi 13 40.15 

Total 62  

Depersonaliz

acija 

Vedęs/ištekėjusi 33 32.42 

Vienišas/a 16 22.81 

Išsiskyręs/usi 13 39.85 

Total 62  

Asmenianiai 

seikiai 

Vedęs/ištekėjusi 33 33.44 

Vienišas/a 16 29.25 

Išsiskyręs/usi 13 29.35 

Total 62  

 

 

Test Statisticsa,b 

 PB_E PB_D PB_A 

Kruskal-Wallis H 3.867 6.622 .819 

df 2 2 2 

Asymp. Sig. .145 .036 .664 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Šeimos statusas 
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5 PRIEDAS tęsinys 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

Emocinis išsekimas 62 2.6099 1.57319 .50 5.40 

Depersonalizacija 62 1.8774 1.30991 .00 4.20 

Asmeniniai siekiai 62 3.8041 .97002 1.57 5.14 

Gimimo metai 62 2.95 1.247 1 5 

 

 

Ranks 

 Gimimo metai N Mean Rank 

Emocinis 

išsekimas 

Nuo 18-25 11 33.09 

Nuo 26-35 11 36.82 

Nuo 36-45 15 31.80 

Nuo 46-55 20 26.63 

Nuo 55 ir daugiau 5 34.90 

Total 62  

Depersonali

zacija 

Nuo 18-25 11 25.73 

Nuo 26-35 11 39.14 

Nuo 36-45 15 32.00 

Nuo 46-55 20 30.75 

Nuo 55 ir daugiau 5 28.90 

Total 62  

Asmeniniai 

siekiai 

Nuo 18-25 11 25.82 

Nuo 26-35 11 34.64 

Nuo 36-45 15 33.87 

Nuo 46-55 20 31.03 

Nuo 55 ir daugiau 5 31.90 

Total 62  

 

 

Test Statisticsa,b 

 PB_E PB_D PB_A 

Kruskal-Wallis H 2.688 3.268 1.705 

df 4 4 4 

Asymp. Sig. .611 .514 .790 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Gimimo metai 
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5 PRIEDAS tęsinys 

 

 

 

 

 

 

Ranks 

 Išsilavinimas N Mean Rank 

Emocinis 

išsekimas 

Pagrindinis 5 20.70 

Vidurinis 11 20.55 

Profesinis 29 34.07 

Aukštasis 

(neuniversitetinis) 

13 38.23 

Aukštasis (universitetinis) 4 34.63 

Total 62  

Depersonalizaci

ja 

Pagrindinis 5 22.00 

Vidurinis 11 17.91 

Profesinis 29 36.86 

Aukštasis 

(neuniversitetinis) 

13 35.35 

Aukštasis (universitetinis) 4 29.38 

Total 62  

Asmeniniai 

siekiai 

Pagrindinis 5 46.00 

Vidurinis 11 35.14 

Profesinis 29 29.17 

Aukštasis 

(neuniversitetinis) 

13 25.35 

Aukštasis (universitetinis) 4 40.25 

Total 62  

 

 

Test Statisticsa,b 

 PB_E PB_D PB_A 

Kruskal-Wallis H 8.380 10.909 6.642 

df 4 4 4 

Asymp. Sig. .079 .028 .156 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Išsilavinimas 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

Emocinis išsekimas 62 2.6099 1.57319 .50 5.40 

Depersonalizacija 62 1.8774 1.30991 .00 4.20 

Asmeniniai siekiai 62 3.8041 .97002 1.57 5.14 

Išsilavinimas 62 3.00 .992 1 5 
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5 PRIEDAS tęsinys 

 

 

 

Test Statisticsa,b 

 PB_E PB_D PB_A 

Kruskal-Wallis H 1.466 3.002 8.071 

df 3 3 3 

Asymp. Sig. .690 .391 .045 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: Bendras darbo stažas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 N Mean 

Std. 

Deviation 

Minimu

m 

Maxim

um 

Emocinis išsekimas 62 2.6099 1.57319 .50 5.40 

Depersonalizacija 62 1.8774 1.30991 .00 4.20 

Asmeniniai siekiai 62 3.8041 .97002 1.57 5.14 

Bendras darbo 

stažas 

62 3.23 .999 1 4 

 

Ranks 

 

Bendras darbo stažas N 

Mean 

Rank 

Emocinis 

išsekimas 

Iki 1 metų 4 21.13 

1-3 metai 13 32.69 

4-5 metai 10 33.05 

5 ir daugiau metų 35 31.80 

Total 62  

Depersonalizaci

ja 

Iki 1 metų 4 20.25 

1-3 metai 13 34.96 

4-5 metai 10 26.60 

5 ir daugiau metų 35 32.90 

Total 62  

Asmeniniai 

siekiai 

Iki 1 metų 4 16.75 

1-3 metai 13 22.50 

4-5 metai 10 35.95 

5 ir daugiau metų 35 35.26 

Total 62  
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6 PRIEDAS 

 

 

Profesinio perdegimo ir veiksnių grupių ryšiai gamybos įmonėse 

 

 
Correlations 

  Perdegimas 
Įmonės 
veiksn. 

Individualūs 
veiksn. 

Perdegimas Pearson 
Correlation 

1 ,329
**
 0.196 

Sig. (2-
tailed) 

  0.010 0.130 

N 61 61 61 

Imones 
veiks. 

Pearson 
Correlation 

,329
**
 1 -0.168 

Sig. (2-
tailed) 

0.010   0.191 

N 61 62 62 

Individualūs 
veiksn. 

Pearson 
Correlation 

0.196 -0.168 1 

Sig. (2-
tailed) 

0.130 0.191   

N 61 62 62 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 


