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Santrauka

Perdegimas — darbuotojo biisena, kylanti d¢l ilgalaikio ir nevaldomo streso darbingje aplinkoje, kuri
pasireiSkia energijos ir jégy trikumu, psichiniu atsiribojimu bei sumazéjusiu profesiniu pasiekimy
jausmu. Nors perdegimas daznai siejamas su pagalbinémis profesijomis, Sio darbo aktualumas aki-
vaizdus ir gamybos sektoriaus vidurinio bei Zemesnio lygmens vadovams, kuriuos veikia intensyviis
reikalavimai, vaidmeny konfliktai ir riboti iStekliai; efektyvus perdegimo valdymas leidzia iSlaikyti
vadovy kompetencija, motyvacijg ir organizacijos veiklos tvaruma.

Tyrimo objektas — vidurinio ir zemesniojo lygmens vadovy perdegima lemiantys veiksniai gamybi-
nése jmoneése.

Tyrimo tikslas — atskleisti vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegima lemiancius veiksnius
gamybinése jmonése.

Tyrimo rezultatai parodé, kad vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovams biidingas vidutinis visy
trijy perdegimo dimensijy (emocinio iSsekimo, depersonalizacijos ir sumazgéjusio asmeniniy pasie-
kimy suvokimo) lygis. Nors visy trijy perdegimo dimensijy iSraiSka yra vidutinio lygio, reikSminga
dalis vadovy patiria aukstg rizikg. AukStas emocinio i§sekimo lygis nustatytas 26,6 proc. vadovy,
Zemas asmeniniy pasiekimy suvokimas (atitinkantis aukstg perdegimo rizika) — 32,5 proc., o aukstas
depersonalizacijos lygis — net 40,4 proc. respondenty, kas rodo, jog emocinis atsiribojimas yra la-
biausiai iSreikSta perdegimo rizika Sioje grupéje. Sociodemografinés charakteristikos perdegimui
reik§mingos jtakos neturi, o organizaciniai veiksniai ir asmeniné motyvacija kartu paaiskina didele
perdegimo variacijos dalj (bendras modelis paaiSkino apie 55,5 proc. bendro perdegimo rodiklio).
Detalesné analize atskleidé¢, kad emocinj i§sekima stipriausiai skatina darbo kriivis ir emocinis darbas,
o jo rizika maZzina stipri motyvacija; depersonalizacijag daugiausia lemia darbo kriivis ir vaidmens
konfliktas; sumazéjusj asmeniniy pasiekimy suvokimg lemia Zema asmeniné motyvacija.
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Summary

Burnout is a state of an employee arising from long-term and uncontrollable stress in the work envi-
ronment, which is manifested by a lack of energy and strength, mental detachment and a reduced
sense of professional achievement. Although burnout is often associated with supporting professions,
the relevance of this work is also obvious for middle and lower-level managers in the manufacturing
sector, who are affected by intense demands, role conflicts and limited resources; effective burnout
management allows maintaining the competence, motivation and sustainability of the organization's
activities.

The object of the study is the factors determining the burnout among middle and lower-level man-
agers in manufacturing companies.

The aim of the study is to reveal the factors determining the burnout among middle and lower-level
managers in manufacturing companies.

The results of the study showed that middle and lower-level managers are characterized by an av-
erage level of all three burnout dimensions (emotional exhaustion, depersonalization and reduced
perception of personal achievements). Although the expression of all three burnout dimensions is at
an average level, a significant proportion of managers are at high risk. A high level of emotional
exhaustion was found in 26.6 percent of managers, a low perception of personal achievements (cor-
responding to a high risk of burnout) — 32.5 percent, and a high level of depersonalization — as many
as 40.4 percent of respondents, which indicates that emotional detachment is the most pronounced
risk of burnout in this group. Sociodemographic characteristics do not significantly affect burnout,
while organizational factors and personal motivation together explain a large part of the variation in
burnout (the general model explained about 55.5 percent of the total burnout rate). A more detailed
analysis revealed that emotional exhaustion is most strongly promoted by workload and emotional
labor, and its risk is reduced by strong motivation; depersonalization is mainly determined by work-
load and role conflict; a reduced perception of personal achievements is determined by low personal
motivation.
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Ivadas

Temos aktualumas. Su darbu susijes stresas yra antra pagal paplitimg sveikatos problema visoje
Europos Sgjungoje (ES). Remiantis European Agency for Safety and Health at Work (2022) pateik-
tais duomenimis, galima teigti, kad nuo tokio streso Europoje kencia daugiau nei 28 proc. visy dar-
buotojy. PanaSius duomenis pateikia ir naujausias ,,Eurofound* (2024) tyrimas, kuris atskleidé, kad
apytiksliai 30 proc. darbuotojy ES dirba darbg, kur reikalavimai vir$ija turimus darbuotojo isteklius.
Darbuotojy perdegimo problema yra aktuali ne tik ES, bet ir visame pasaulyje, nes ,,Microsoft™
(2022) atlikta darbuotojy is 11 Saliy apklausa atskleidé, kad 50 proc. visy darbuotojy ir net 53 proc.
vadovy patiria perdegimo simptomus. Mokslininky atlieckami empiriniai darbuotojy perdegimo tyri-
mai atskleidzia mazesnj perdegimo paplitima. Pavyzdziui, Schaufeli (2018) nustaté, kad perdegima
Europoje vidutiniskai patiria 10,6 proc. darbuotojy, o Lietuvoje yra 8,4 proc. perdegusiy darbuotojy.
Svarbu pabrézti, kad Lietuva pagal perdegimo paplitimg uzima 12 vietg i§ visy Europos Saliy, o tai
rodo, kad problema yra aktuali ir musy Salyje.

Perdegimas neigiamai veikia paties darbuotojo gyvenimo kokybe ir sveikatg, organizacijos veiklos
rezultatus bei visos $alies ekonomika. Tyrimai rodo, kad perdegimas kenkia darbuotojo sveikatai, nes
yra susij¢s su didesne fiziniy ligy ir psichikos sutrikimy rizika (Salvagioni et al., 2017; Ahola &
Hakanen, 2014). Organizaciniu lygmeniu darbuotojy perdegimas sukelia ekonominius nuostolius dél
darbuotojy pravaiksty skaiciaus did¢jimo, produktyvumo mazéjimo bei didesnés darbuotojy kaitos.
Tai taip pat susije su paslaugy ir (ar) produkty kokybés sumaz¢jimu, komandinio darbo trikdziais ir
visos organizacijos efektyvumo sumaz¢jimu (Martinez et al., 2025; Demerouti et al., 2021). Nacio-
naliniu lygmeniu perdegimas neigiamai veikia makroekonominius rodiklius. Kaip parodé Ekonomi-
nio bendradarbiavimo ir plétros organizacijos (EBPO) skai¢iavimai, darbuotojy psichikos sveikatos
problemy pasekmiy sprendimas kainuoja ES Salims apie 4 proc. nuo bendrojo nacionalinio produkto
(BNP). Be to, Nekoei ir kt. (2025) nustaté, kad perdegimas gali net iki 3,6 proc. mazinti nacionalines
pajamas. D¢l didelio darbuotojy perdegimo problemos masto, ] jg atkreipé démesj ir Pasaulio sveika-
tos organizacija (PSO), kuri jtrauké perdegimo sindromg j 11-3j3 Tarptautinés ligy klasifikacijos re-
dakcijg (TLK-11) kaip profesinj reiskinj (World Health organization, 2019). Chmiel’o ir Kurpas’o
(2025) teigimu, tai rodo, kad PSO pazymi darbo aplinkos svarbg kalbant apie perdegima. Toks po-
zilris pabreézia, kad siekiant sumazinti perdegimo darbe rizika svarbu uZztikrinti prevencines priemo-
nes organizacijos viduje.

Mokslingje literatiiroje (Schermerhorn & Bachrach, 2021; Dziak, 2024; Tyranska, 2016) pazymima,
kad darbo kruvis ir salygos skiriasi priklausomai nuo darbuotojy uzimamy pareigy. Tai reiSkia, kad
darbuotojy perdegimo rizika gali skirtis priklausomai nuo darbuotojo padéties organizacijos hierar-
chijoje (Lundqvist et al., 2013; Blom et al., 2016; Rabenu et al., 2021; Sariraei et al., 2024; Peter et
al., 2020). Harms’as ir kt. (2017) paaiSkina, kad vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai yra
ypatingai pazeidziama darbuotojy grup€, nes jy atsakomybe¢ ir darbinis stresas yra didesnis, nei pa-
valdiniy. Kita vertus, Bajorek’as ir kt. (2024) atkreipia démes; j tai, kad nuo vadovy gerovés priklauso
jo pavaldiniy savijauta, valdomo skyriaus mikroklimatas ir veiklos rezultatai. Kitaip sakant, vadovy
perdegimas gali sukelti grandining neigiamy pasekmiy reakcijg. Tai atskleidzia vadovy perdegimo
temos svarbg.

Ypac sudétingoje padétyje atsiduria vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovai gamybinése jmoneése.
Gamybinés jmonés pasizymi dideliu spaudimu siekti efektyvumo ir grieZta hierarchine struktiira, tad
vidurinio ir Zemesniojo lygio vadovai atsiranda ,,suspaustos vidurinés grandies* (angl. squeezed
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middle) terpéje. Bajorek’o (2020) aiskinimu, Sios grandinés vadovai patiria nuolatinj spaudimg ir i$
aukstesniosios vadovybés ir i§ pavaldiniy. Aukstesnioji vadovybé nuolat kelia nasumo ir efektyvumo
tikslus, o norint siekti $iy rezultaty reikia ripintis pavaldiniy motyvacija ir gerove. Be to, mokslinéje
literaturoje (St-Hilaire & Gilbert, 2019; Peter et al., 2020; Debus et al., 2019) pabréziama, kad vidu-
rinio ir Zemesniojo lygmens vadovai daznai susiduria su vaidmeny konfliktu, laiko spaudimu, istekliy
trikumu ir nepakankama kontrole. Visi Sie veiksniai gali didinti perdegimo rizika.

Temos iStirtumas. Perdegimo tyrimai prasidéjo pries 50 mety Freudenberger’io (1974) ir Maslach
(1976) darbais. Freudenberger’is (1974) perdegima apibuidino kaip laipsniSkg energijos iSsekimg ir
motyvacijos praradima po intensyvaus savanoriy darbo reabilitacijos klinikoje. Sis darbas buvo ko-
kybinio pobiidzio, iSsamiai apraSantis perdegimo reiskinj, bet neturintis empirinio patvirtinimo. Mas-
lach (1976) besiremdama savo atlikty socialiniy paslaugy darbuotojy tyrimu, pristaté emocinio isse-
kimo, negatyvaus ir ciniSko poziiirio ] klientg bei profesinés kompetencijos jausmo sumazejimo
bikle, kurig taip pat pavadinimo perdegimu. Véliau mokslininké vysté savo koncepcija, kurios pag-
rindu buvo sukurtas trimatis perdegimo modelis (Maslach & Jackson, 1981), placiai taikomas empi-
riniuose perdegimo tyrimuose (Madnawat & Mehta, 2012; Jovanovi¢ et al., 2017; Macias-Velasquez
et al., 2019; Zhou et. al., 2022. Jaslan et al., 2024 ir kt.). Nors véliau buvo sukurta daugiau teoriniy
perdegimo modeliy (Demerouti et al., 2001; Kristensen et al., 2005; Shirom & Melamed, 2006;
Schaufeli et al., 2020), Maslach trimatis perdegimo modelis iki $iol yra laikomas ,,auksiniu standartu*
ir naudojamas daugelyje tyrimy visame pasaulyje (Schaufeli et al., 2009; Williamson et al., 2018;
Nagle et al., 2024).

Per daugiau nei penkis perdegimo koncepcijos vystymo deSimtmecius atlikta daug tyrimy analizuo-
janciy darbuotojy perdegimo veiksnius tarp gydytojy (Bakker, et al., 2005; Garrouste-Orgeas, M. et
al., 2015; Maslach & Leiter, 2017), mokytojy (Hakanen et al., 2006), paslaugy teikimo srityje (Hum-
borstad, et al., 2007) ir kt. Placiai analizuojama ir gamybos sektoriaus darbuotojy perdegimas
(Madnawat & Mehta, 2012; Jovanovi¢ et al., 2017; Soelton et al., 2019; Marshall & Stephenson,
2020; Dambean & Gabor, 2022; Zhou et. al., 2022), bet daugelis jy atlieckami vertinant bendrai dar-
buotojy perdegima, nediferencijuojant vadovaujanciy pozicijy darbuotojy perdegimo (Harms et al.,
2017; Rabenu et al., 2021; Miiller & Kubatova, 2025). Be to, Sioje srityje atlikti tyrimai pateikia
priestaringus rezultatus, nes dalis jy rodo maZesnj vadovy perdegima, nei kity darbuotojy (Lundqvist
et al., 2013; Blom et al., 2016), kita dalis tyrimy pateikia jrodymus apie nereik§Smingus skirtumus
(Rabenu et al., 2021; Sariraei et al., 2024). Be to, nedidelé tyrimy dalis analizuoja perdegimo rizika
pagal vadovavimo lygmenis (Evans, 2016; Rabenu et al., 2021), nors mokslin¢je literatiiroje vidurinio
ir Zemesniojo lygmens vadovai jvardijami kaip ypatingai perdegimo pazeidziama grupé (Bajorek,
2020), patirianti dvipus] spaudimg ir didelius reikalavimus darbe (Peter et al., 2020). Tokiy budu
paaiskéja, kad mokslininkai analizuoja gamybos sektoriaus darbuotojy perdegimo veiksnius, taciau
truksta i§samiy tyrimy, kurie nustatyty specifinius perdegima lemiancius veiksnius biitent gamybos
imoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy kontekste.

Tyrimo objektas — vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegima lemiantys veiksniai gamybi-
nése jmoneése.

Tyrimo tikslas — atskleisti vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegima lemiancius veiksnius
gamybinése jmonése.

Tyrimo uzZdaviniai:
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1. ISanalizuoti perdegimo sampratg, dimensijas ir jj lemiancius veiksnius.

2. Parengti teorinj vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegima gamybinése jmonése le-
mianciy veiksniy modelj.

3. Parengti vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegima lemianciy veiksniy gamybinése
imonése tyrimo metodologija.

4. Empiriskai istirti vidurinio ir Zzemesnio lygmens gamybos jmoniy vadovy perdegima ir nusta-
tyti jam jtakg darancius veiksnius.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros sisteminimas ir lyginamoji analizé, kiekybinis tyrimas — an-
ketiné apklausa, statistiné duomeny analiz¢.
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1. Vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovu perdegima lemianc¢iy veiksniy gamybinése imonése
problemos analizé

Darbas yra viena pagrindiniy kiekvieno suaugusiojo asmens gyvenimo daliy. Jis darbuotojams gali
teikti laime ir pasitenkinima, bet kartu gali biiti susijes ir su stresu bei nusivylimu (Basinska, Schaufeli
& Gruszcezynska, 2025). Su darbu susijes stresas Europos Sajungoje jau ne vienerius metus islicka
viena opiausiy darbo aplinkos problemy. Pagal paplitimg jis uzima antrg vieta tarp visy su darbu
susijusiy riziky ir paliec¢ia daugiau nei ketvirtadalj darbuotojy. Europos darbuotojy saugos ir sveikatos
agentiiros duomenimis, su darbu susijusj stresg patiria daugiau nei 28 proc. dirbanciyjy (European
Agency for Safety and Health at Work, 2022).

Darbuotojai sickdami kuo geriau atitikti darbo reikalavimus, ypatingai situacijose, kai organizacijos
neuztikrina reikiamy iStekliy, gali neigiamai paveikti darbuotojy gerove (Bakker et al., 2023). Euro-
pos darbo salygy telefoniné apklausa parod¢, kad apie 30 proc. ES darbuotojy susiduria su per dide-
liais kasdieniais reikalavimais, kurie virsija darbo iSteklius (Eurofound, 2024). Pernelyg dideli darbo
reikalavimai ir sudétingi tarpasmeniniai santykiai su bendradarbiais ir klientais gali kelti darbuoto-
jams nemalonias emocijas, kurios pasireisSkia nepasitenkinimu darbu, iSsekimu ir nenoru dirbti (Ba-
sinska, Schaufeli & Gruszczynska, 2025). Han ir kt. (2019) teigimu, blogai organizuota ir valdoma
darbo aplinka gali neigiamai veikti darbuotojus, nes iSsekina juos ir eikvoja jy psichologinius iStek-
lius. Taigi, kaip reziumuoja Demerouti ir kt. (2021) nors darbas yra svarbi veikla, kuria zmonés gali
patenkinti savo pagrindinius psichologinius poreikius, darbo patirtis gali buti tokia pertekliné, kad
sukelia létinio i§sekimo ir neigiamo ciniSko pozitrio j darba derinj, kuris vadinamas perdegimu. Pa-
sak Edu-Valsania ir kt. (2022), perdegimas Siuolaikingje darbo aplinkoje tapo vienu svarbiausiy psi-
chosocialiniy profesiniy pavojy, kuris gali sukelti dideles iSlaidas patiems darbuotojams ir jy darbda-
viams.

Ilga laika vyravo nuomong, kad perdegimas biidingas tik pagalbos srityje dirbantiems asmenims, ta-
¢iau vélesni tyrimy duomenys atskleide, jog Sis sindromas gali pasireiksti jvairiy profesijy ir skirtingy
profesiniy grupiy darbuotojams (Edu-Valsania et al., 2022; Pirrolas & Correia, 2024). Be to, kaip
nurodo Segal’as (2022), perdegimo reiSkinys pasireiskia darbuotojams visame pasaulyje. ,,Microsoft*
(2022) atlikta 20 tiikst. respondenty apklausa 11 pasaulio Saliy parode¢, kad beveik 50 proc. darbuotojy
ir 53 proc. vadovy patiria perdegimo simptomus. Baillien’as ir Taris’as (2025), besiremdami 2015
metais konsultacinés firmos ,,Delloitte atliktu tyrimu, nurodé¢, kad 77 proc. JAV specialisty, dalyva-
vusiy darbo vietos perdegimo apklausoje, patyré perdegima dabartiniame darbe, o daugiau nei puse
nurodeé, kad tai atsitiko kelis kartus. Chmiel’as & Kurpas’as (2025) pateikia tyrimo, atlikto Pietryciy
Azijoje rezultatus, kurie atskleide, kad perdegimo sindromg patiria du trec¢daliai darbuotojy.

Schaufeli’s (2018), besiremdamas 2015 metais atliktu Europos darbo salygy tyrimu, kuriame daly-
vavo 43675 respondenty i§ 356 Europos $aliy, nurodo, kad Europoje vidutiniskai 10,6 proc. darbuo-
tojy patiria perdegima. Remiantis tuo paciu tyrimu, Lietuva yra 12 vietoje, ir joje 8,4 proc. darbuotojy
patiria perdegimo simptomus. Maziausiai perdegusiy darbuotojy yra Suomijoje, kur Sis skaicius su-
daro 4,3 proc., o daugiausiai — Slovénijoje, kur perdegimg jaucia 20,6 proc. darbuotojy.

Tyrimy, atlikty skirtingose srityse ir Salyse, rezultatai rodo, kad perdegimas yra biidingas didelei da-
liai darbuotojy. Kita vertus, lyginant tyrimy rezultatus tarpusavyje, galima pastebéti reikSmingus skir-
tumus priklausomai nuo Salies, pasirinktos tyrimo metodikos ir kity metodologiniy aplinkybiy. Moks-
lininkai (Baillien & Taris, 2025; Chmiel & Kurpas, 2025; Hewitt et al., 2020) taip pat pastebi Siuos
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neatitikimus ir nurodo, kad tai daugiausiai susij¢ su tuo, kad akademingje aplinkoje néra susitarimo
dél perdegimo matavimo priemonés (Baillien & Taris, 2025). Demerouti ir kt. (2021) priduria, kad
akademingje aplinkoje néra susitarimo ne tik dé¢l perdegimo matavimo priemoniy, bet ir dél pacios
sgvokos ir jos riby. Guseva’os Canu ir kt. (2021) apzvalgoje teigiama, kad per 1974 — 2019 metus
mokslingje literatiiroje buvo paskelbti 88 skirtingi perdegimo apibrézimai, taciau iki Siol néra viena-
reikSmisko sgvokos aiskinimo nurodancio jos sudét; ir ribas.

Tyrimai rodo, kad perdegimo paplitimo populiacijoje mastas labai priklauso nuo to, kas jtraukiama j
perdegimo sgvoka. Pavyzdziui, Garrouste-Orgeas’as ir kt. (2015) nustaté, kad, priklausomai nuo to,
kaip perdegimas buvo apibréztas, perdegimo sindromo paplitimas intensyviosios terapijos skyriaus
specialisty imtyje svyravo nuo 3 iki 40 proc. Panasiai, JAV bendrosios chirurgijos stazuotojy tyrime
(Elmore et al., 2016) nustatyta, kad perdegimo sindromo paplitimas, priklausomai nuo pasirinkto a-
pibrézimo gali svyruoti nuo 10 iki 69 proc. Taip pat Hewitt’as ir kt. (2020), atlik¢ JAV bendrosios
chirurgijos rezidenty perdegimo tyrima, nustaté, kad jverciai svyravo nuo 3,2 iki 91,4 proc., priklau-
somai nuo pasirinkto perdegimo sindromo apibrézimo. Tokie tyrimy rezultatai patvirtina, kad neturint
vieningo perdegimo sgvokos apibrézimo néra galimybés objektyviai vertinti perdegimo paplitimg ir
nustatyti problemos masta.

Tokiu budu paaiSkéja, kad perdegimo paplitimas Siuo metu negali biti patikimai jvertintas. Be to,
kaip nurodo Bianchi ir kt. (2019), darbuotojy perdegimo paplitimo masto tyrimus apsunkina ir tas
faktas, kad mokslininkai nesusitaria dél simptomy, j kuriuos reikia atsizvelgti atlickant perdegimo
tyrimus, minimalios reikalaujamos §iy simptomy trukmés ir daznio, numatomo pasireisSkianciy simp-
tomy poveikio paciento (darbiniam) gyvenimui ir diagnostikos procediiry specifikacijy. Sios jzvalgos
leidzia teigti, kad neatsizvelgiant j daugelj mety besitesiancius tyrimus, perdegimo srityje vis dar yra
daug spragy, kurios riboja pagristy iSvady daryma ir galimybes tobulinti darbo aplinkg ir taip mazinti
darbuotojy perdegimo tikimybe.

Neatsizvelgiant j tai, kad triikksta patikimos ir objektyvios informacijos apie darbuotojy perdegimo
masta, kurie leisty tiksliai apskaiciuoti perdegusiy darbuotojy skaiciy, tyrimai atskleidzia, kad perde-
gimas tai daznai darbo aplinkoje pasireiskianti problema (Baillien & Taris, 2025). PanaSios nuomonés
laikosi ir Demerouti ir kt., (2021), kurie nurodo, kad nors perdegimo tyrimuose naudojami netobuli
matavimai ir perdegimas daznai vertinamas tik per i§sekimo dimensija, Sie procentai rodo, kad per-

SV W —

kuris reikalauja sprendimo.

D¢l vis daZniau pasireiSkian¢iy perdegimo sindromo simptomy ir jy neigiamo poveikio darbuotojy
asmeniniam gyvenimui, organizacijy produktyvumui, Saliy ekonomikai ir visuomenés sveikatai, PSO
itrauké §j sindromg i 11-3j3 TLK-11 redakcijg kaip reiskinj, budinga profesiniam kontekstui. Kita
vertus, naujausioje TLK-11 versijoje PSO perdegimg apibrézia kaip ,,profesinj reiSkinj*, bet ne me-
dicining bukle (Chmiel & Kurpas, 2025). Vadinasi, PSO traktuoja perdegimg kaip darbo salygy ir
organizaciniy veiksniy sukelta profesinj reiskinj. Atsizvelgiant i tai, perdegimo problema tikslinga
analizuoti butent darbinés aplinkos kontekste. Atitinkamai perdegimo rizikos ir paplitimo masto mi-
nimizavimas yra susij¢s su darbo aplinkos gerinimu, prevenciniy priemoniy jgyvendinimu, profesinés
sveikatos stebésena bei reikiamy politiniy sprendimy priémimu.
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Demerouti ir kt. (2021) nurodo, kad perdegimo problema yra aktuali ne tik dél jo paplitimo, bet ir dél
pasekmiy, kurios pasireiskia tiek paciam darbuotojui, tiek organizacijai. Individualiu lygmeniu per-
degimas gali turéti ilgalaikj poveikj darbuotojo sveikatai. Pavyzdziui, Ahola ir Hakanen’as (2014)
susisteming Sioje srityje atliktus mokslinius tyrimus, nustaté, kad perdegimo simptomus patiriantys
asmenys dazniau turi fiziniy ligy (judamojo aparato, Sirdies ir kraujagysliy, kvépavimo taky ar kito-
mis) ir psichikos sutrikimy (depresija, nerimas, su alkoholiu susijusios ligos). Neigiamos pasekmés,
kurias individualiai patiria darbuotojai, patiriantys perdegima, virsta zema motyvacija ir menku na-
Sumu, o d¢l to sumazéja paslaugy kokybé (Humborstad et al., 2007). Be to, svarbu pabrézti, kad
darbuotojai, kenciantys nuo perdegimo sindromo, daro neigiamg jtaka likusiai organizacijos daliai,
sukeldami didesnius konfliktus bei neigiamai veikia darbiniy uzduo€iy jgyvendinimg (Bakker et al.,
2005). Tai rodo, kad perdegimas gali buti perduodamas kitiems organizacijos darbuotojams. Perde-
gimo simptomy perdavimas nuo vieno darbuotojo kitam labiausiai biidingas vadovo ir pavaldiniy
santykiams (Whitacre ir kt., 2025). Pavyzdziui, Stein’o ir kt. (2020) tyrimas atliktas Vokietijoje atsk-
leidé, kad didesnis vadovy darbo kriivis yra susijes su mazesniu darbuotojy jauc¢iamu vadovy palai-
kymu, o tai koreliuoja su didesniu darbuotojy emociniu idsekimu. Sie rezultatai leidzia daryti prie-
laida, kad vadovy perdegimas gali turéti sisteminj poveikj darbuotojy gerovei ir emocinei biiklei.

Salvagioni ir kt. (2017), atlike sisteming 36 perspektyviniy tyrimy apzvalga, nustaté daug perdegimo
pasekmiy ir suskirsté juos i trys grupes: fizines, psichologines bei susijusias su darbu (zr. 1 lentele).

1 lentelé. Perdegimo pasekmés (sudaryta remiantis Salvagioni ir kt., 2017).

Pasekmiy Nustatytos pasekmés

grupé
Fizinés pa- | Nutukimas, hiperlipidemija, II tipo cukrinis diabetas*, padidéjusi juosmens apimtis, didelis kiino masés
sekmés indeksas, metabolinis sindromas, arteriné hipertenzija, padidéjes trigliceridy kiekis, mazas HDL cho-

lesterolio kiekis, padidéjes LDL cholesterolio kiekis ir sutrikusi nevalgius gliukozé, hiperkolesterole-
mija (bendras cholesterolis)*, koronariné Sirdies liga*, hospitalizacija dél Sirdies ir kraujagysliy ligy*,
hospitalizacija dél judamojo-atramos sistemos sutrikimy, judamojo-atramos sistemos skausmai*,
skausmo patir¢iy pokyciai (bendras skausmas*, kaklo—peciy skausmas*, nugaros skausmas*, su
skausmu susijes nejgalumas*, galvos skausmas, skausmas visame kiine, skausmo intensyvumas ir daz-
nis), ilgalaikis nuovargis*, galvos skausmai*, kvépavimo taky infekcijos* ir virskinimo trakto sutriki-
mai*, sunkaus laipsnio suzalojimai*, mirtingumas jaunesniy nei 45 mety amziaus*

Psichologi- | Nemiga*, nemigos lygio poky¢iai*, nemigos paplitimas, nemigos iSlikimas ir miego sutrikimai, depre-
nés pasek- | siniai simptomai*, psichotropinis ir antidepresantinis gydymas*, hospitalizacija dél psichikos sutri-
meés kimy*, psichikos sveikatos sutrikimy simptomai*

Su darbu Darbo nepasitenkinimas*, darbuotojy neatvykimai j darba (absenteizmas)*, naujo pobudzio nejgalumo
susijusios | pensijos suteikimas*, darbo reikalavimai*, darbo istekliai*, presenteizmas*

pasekmés

Pastaba: * ReikSmingi rezultatai

Kaip matyti 1§ pateiktos lentelés, Salvagioni ir kt. (2017) atliktas tyrimas parodé, kad perdegimas
veda prie fiziniy, psichologiniy ir profesiniy pasekmiy. Prie nuosekliy perdegimo padariniy galima
priskirti Sirdies ir kraujagysliy ligas, raumeny ir skeleto skausma, depresijos simptomus, gydyma psi-
chotropiniais vaistais ir antidepresantais, nepasitenkinimg darbu ir pravaiksta. Jie yra nuosekliis per-
degimo sindromo padariniai, o kiti lenteléje pateikti padariniai reikalauja papildomo iStyrimo.

Organizaciniu lygmeniu perdegimo sindromas taip pat paprastai sukelia didelius ekonominius nuos-
tolius dél pravaiksty, efektyvumo praradimo ir neproduktyvaus elgesio (Martinez et al., 2025). De-
merouti ir kt. (2021), besiremdami kity mokslininky tyrimais konstatuoja, kad perdegimas, be kita
ko, gali lemti mazesnj darbuotojy produktyvuma, sumazejusj efektyvuma, pasitenkinimg darbu ir j-
sipareigojimus organizacijai. Be to, perdegimas taip pat siejamas su pravaikStomis, ketinimu iseiti 1§
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darbo ir faktine personalo kaita. Daugybé tyrimy jvairiose Salyse jrodé sgsajas tarp darbuotojy perde-
gimo ir ketinimo iSeiti i§ darbo (Salama et al., 2022; Sun et al., 2025) ar net palikti profesija (Whitacre
ir kt., 2025). Mokslininkai taip pat pabrézia, kad darbuotojy perdegimas sukelia dideles i$laidas pa-
tiems darbdaviams Desart’as ir De Witte (2019) nurodo, kad Nyderlanduose darbdaviy islaidos siekia
60 tukst. Eur uz kiekvieng perdegusj darbuotoja. Naujausias JAV tyrimas (Martinez et al., 2025)
atskleidé, kad per vienerius metus vidutinio JAV darbuotojo perdegimas organizacijai kainuoja apie
4 tukst. JAV doleriy, vadovo — daugiau nei 10 tukst. JAV doleriy, o aukS¢iausio lygio vadovo — apie
20 tukst. JAV doleriy. Tyré¢jai apskaiciavo, kad vidutingje 1000 darbuotojy organizacijoje bendros su
perdegimu susijusios metinés sgnaudos siekia apie 5 min. JAV doleriy. Tyrimo autoriai daro iSvada,
kad darbuotojy perdegimas darbdaviams gali kainuoti kelis kartus daugiau nei darbuotojy sveikatos
draudimas ar mokymai. Tokie tyrimy rezultatai atskleidzia perdegimo problemos mastg darbdaviy
kontekste ir skatina ieSkoti darbo aplinkos gerinimo priemoniy.

Analizuojant perdegimo problematikg svarbu pazyméti, kad perdegimas veikia ne tik darbuotojus ir
organizacija, bet ir visuomenés sveikatg ir Saliy ekonomika. Desart’as ir De Witte (2019) nurodo, kad
2018 m. Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros organizacija (EBPO) apskaiciavo, kad apie 4 proc.
ES saliy bendrojo nacionalinio produkto (BNP) isleidziama darbuotojy psichikos sveikatos problemy
pasekmémes, jskaitant produktyvumo praradima, spresti. Nekoei ir kt. (2025) nustaté, kad dél nedar-
bingumo, pajamy praradimo ir Salutinio poveikio perdegimas 3,6 proc. sumazina nacionalines paja-
mas.

ISanalizavus mokslinius tyrimus apie perdegimo pasekmes, paaiskéja, kad darbuotojy perdegimas
neigiamai veikia ne tik paties darbuotojo savijautg ir gyvenimo kokybe, bet ir organizacijos, kurioje
jis dirba veiklos rezultatus ir net visos $alies ekonominius rodiklius. Sios problemos aktualumas ypa-
tingai iSryskeja vadovaujancio darbo pozicijose, kur asmens sprendimai ir darbo kokybé turi tiesio-
ginj poveik] pavaldiniy savijautai darbe ir visos jmonés veiklos rezultatams (Bajorek ir kt., 2024).
Kita vertus, mokslininkai (Rabenu ir kt., 2021; Harms’as ir kt., 2017) pabrézia, kad dauguma tyrimy,
susijusiy su darbiniu stresu, darbuotojy sveikata bei perdegimu, dazniausiai analizuoja darbuotojy
apskritai, o ne vadovy atskirai patiriamus iSgyvenimus darbe. Dar maziau tyrimy analizuoja atskiry
lygiy vadovy darbo kriivi, emocine biiseng ir atitinkamai perdegimo rizikg (Evans, 2016).

Porath (2023) pabrézia vadovy vaidmenj gamybos jmonése, nurodydamas, kad jy veikla yra labai
svarbi uZtikrinant efektyvig tokios yjmonés veiklg ir siekiant jos tiksly. Harms’as ir kt. (2017) taip pat
nurodo, kad atsakingas vadovy darbas sukelia didesn;j stresa, o laikui bégant tai gali lemti emocinj
1§sekima bei prastesnius darbo rezultatus. Tai reiskia, kad vadovaujancias pozicijas uZimantys dar-
buotojai turi didesne rizikg patirti perdegimag darbe. PanasSios nuomonés laikosi ir Rabenu ir kt. (2021)
nurodydami, kad vadovai gali patirti perdegima dél neissipildziusiy likesciy ir nepasiekty tiksly. Pa-
vyzdZiui, vadovas, kuris galvoja apie prasmingo ir novatoriSko darbo atlikima, gali susidurti su daug
laiko reikalaujan¢iomis administracinémis schemomis ir biurokratinémis klititimis. Kai vadovy lu-
kesciai neatitinka realybés, jie yra labiau linkes perdegti. Sariraei ir kt. (2024) papildo, kad vadovams
keliami didesni darbo reikalavimai nei paprastiems darbuotojams, o tai reiskia, kad tikimasi, kad jie
skirs daugiau laiko ir pastangy savo darbui. Anot mokslininky, tai savo ruoztu sukelia didesn;j iSse-
kima darbe.

Ivairiy tarptautiniy organizacijy atliekami empiriniai tyrimai patvirtina, kad vadovy perdegimas yra
placiai paplitusi problema. Gallup (2021) atlikto tyrimo duomenimis, apie 35 proc. vadovy pranesa
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daznai arba visada jauciantys perdegimo simptomus, o jy streso lygis yra aukstesnis nei nevadovau-
janc¢iy darbuotojy. MeQuilibrium (2023) tyrimas atskleidé, kad vadovai 36 proc. dazniau nei kiti dar-
buotojai pranesa apie perdegimo biisena, o 24 proc. jy svarsté pasitraukti i§ darbo per artimiausius 6
ménesius dél nuovargio ar streso. The Wellbeing Project (2024) duomenimis, daugiau nei pusé va-
dovy pripazjsta jauciantys bent dalj perdegimo pozymiy. Nors skirtingy tyrimy duomenimis vadovy
perdegimo mastas skiriasi, taciau pasidaro aisku, kad reikSminga dalis vadovaujancias pareigas uzi-
manciy darbuotojy patiria perdegimo simptomus.

Analizuojant moksling literatiirg pastebéta, kad vadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy darbo
kriivis taip pat gali skirtis priklausomai nuo vadovavimo lygmens, o tai atitinkamai gali skirtingai
veikti ir perdegimo rizikga. Pasak Hanafi ir kt. (2024), vidurinio ir zemesniojo lygmens vadovai veikia
kaip tarpininkai tarp auksciausio lygio vadovybés, formuojancios strategija, ir tiesioginiy gamybos
darbuotojy, vykdanéiy operacinius uzdavinius. Sios grandies vadovai yra atsakingi uz gamybos plany
igyvendinima, produktyvumo uztikrinima, darbuotojy veiklos prieziiirg ir problemy sprendimg realiu
laiku (Schermerhorn & Bachrach, 2023). Bajorek ir kt. (2024) pastebi, kad §i vadovy grandis patiria
reikSmingg profesinj spaudimg ir yra itin pazeidziama perdegimo sindromo atzvilgiu. Taigi, vidurinio
ir Zemesniojo lygmens vadovai mokslingje literatiroje daznai vadinami ,,suspausta vidurine gran-
dimi* (angl., squeezed middle), nes jie vienu metu privalo atitikti aukS¢iausios vadovybés likescius
ir palaikyti pavaldiniy motyvacija bei gerove (Bajorek, 2020). Tokia dvilypé padétis lemia nuolatinj
emocinj kriivi, o paramos bei iStekliy trikumas didina psichologing jtampg ir perdegimo rizika.

Vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovai yra ypatingai linke i perdegima dé¢l vaidmeny konflikto ir
laiko spaudimo (St-Hilaire & Gilbert, 2019; Debus et al., 2019). Zemesniojo lygio vadovai kenéia
nuo stipresniy fizinio ir emocinio kriivio padariniy, o vidurinio lygio vadovai patiria didelj kiekybinj
poreikj ir vaidmens neaiSkumga (Peter et al., 2020). Nors visi vadovai linke dirbti daugiau, vidurinio
ir zemesniojo lygmens vadovams daznai triikksta iStekliy ir kontrolés, kurig turi aukstesnio lygio va-
dovai (Blom et al., 2016), o tai neigiamai veikia jy Seimos ir darbo balansg bei galimybes atsiriboti
nuo darbo ir atsigauti (Debus et al., 2019).

Apibendrinant galima teigti, kad perdegimas jvardijamas viena svarbiausiy Siuolaikinés darbo rinkos
problemy. Problemos mastg atskleidzia mokslininky ir jvairiy profesiniy organizacijy atlieckami tyri-
mai jvairiose pasaulio Salyse parodantys, kad didelei darbuotojy daliai biidingi su perdegimu susij¢
simptomai. Kita vertus, atskiruose tyrimuose nustatyti perdegimo paplitimo rodikliai skiriasi, nes
mokslininkai nesutaria d¢l perdegimo sgvokos riby ir matavimo priemoniy. Tai apsunkina patikima
perdegimo sindromo paplitimo ir jo pasekmiy nustatymg populiacijoje. Vis délto moksliniai tyrimai
rodo, kad perdegimas siejamas su jvairiomis fizinémis ir psichologinémis ligomis. Tai neigiamai vei-
kia darbuotojy darbo naSuma, motyvacijg ir jsitraukima, o tai turi neigiama poveikij visos organizaci-
jos veiklai ir didina jos iSlaidas. Kadangi vis daugiau tyrimy perdegimo srityje rodo didel; problemos
mastg, PSO jtrauké perdegimg ; TLK-11 kaip profesinj reiskinj. Tai pabréZia poreikj perdegimo pre-
vencijg orientuoti j darbo salygy ir organizaciniy praktiky gerinima. Nors perdegimo darbe tema yra
placiai analizuojama mokslingje literatiiroje, tik nereikSminga tyrimy dalis susikoncentruoja | skir-
tingy lygiy vadovy perdegimo vertinima, dazniausiai analizuojamas bendras visy darbuotojy perde-
gimas. Kita vertus, didesnis vadovy darbo krtivis, vaidmeny konfliktai, organizacinis spaudimas ir
paramos trikumas, kurig dazniausiai patiria vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovai, suponuoja, kad
vadovaujancias pareigas einantys darbuotojai gali buiti labiau linke | perdegima. Tai ypatingai aktualu
gamybos jmonese, kur darbo procesai pasizymi aukstu intensyvumu, griezta hierarchine strukttra ir
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nuolatiniu siekiu uztikrinti gamybos efektyvuma bei terminy laikymasi. Tokiose organizacijose vi-
durinio ir zemesniojo lygmens vadovai daznai tampa tarpininkais tarp auksc¢iausios vadovybés ir ga-
mybos darbuotojy. Tokia situacija lemia dvipusj spaudima, kai i§ vienos pusés tenka jgyvendinti va-
dovybés keliamus nasumo, kokybés ir kaSty mazinimo tikslus, o i$ kitos — palaikyti darbuotojy mo-
tyvacija, spresti tarpasmeninius konfliktus ir uztikrinti tinkama darbo aplinka. Atsizvelgiant | tai ak-
tualu analizuoti gamybos jmoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo mazinimo ga-
limybes. Sprendziant §ig problema, biitina nustatyti pagrindinius darbuotojy perdegimo veiksnius ir
atsizvelgiant ] tyrimo rezultatus imtis atitinkamy priemoniy $iy veiksniy poveikiui mazinti.
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2. Vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovuy perdegimg lemianciu veiksniy gamybinése jmonése
teoriniai sprendimai.

Pradedant analizuoti vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegima lemiancius veiksnius gamy-
binése imonése, blitina paruosti teorinj pagrindg. D¢l Sios priezasties, pirmoje darbo dalyje remiantis
mokslings literatiiros analize apibréziama perdegimo sgvoka ir jos dimensijos, analizuojamos teorijos
aiSkinancios §j reiskinj bei i§skiriami kity mokslininky nustatyti veiksniai prisidedantys prie darbuo-
tojy perdegimo. Mokslings literattiros sisteminimas ir analiz¢ leido sukurti vadovy perdegima lemian-
¢iy veiksniy teorinj modelj.

2.1. Perdegimo samprata ir modeliai
2.1.1. Perdegimo samprata

Norint visapusiskai suvokti perdegimo reisSkinio prigimtj ir dabartinj jo taikyma, biitina atsigrezti |
sgvokos istorines iStakas. Istorinis kontekstas atskleidzia, kaip perdegimas i§ socialinio reiSkinio api-
budinimo, kilusio stebint praktinj darba, palaipsniui tapo svarbiu ir grieztai apibréztu moksliniy ty-
rimy objektu. Nors pats perdegimo reiskinys, pasireiskiantis visisku iSsekimu dél ilgalaikio streso,
tikétina, egzistavo visais laikais ir visose kulturose (Kaschka et al., 2011), jo mokslinis konceptuali-
zavimas yra palyginti naujas, siekiantis aStuntajj XX a. deSimtmetj (Freudenberger, 1974; Maslach,
1976).

Perdegimui biidingi simptomai nuo seniausiy laiky buvo aprasomi jvairiausiose Saltiniuose: religi-
niuose tekstuose (Schaufeli, 2017), antikingéje ir viduramziy teologiniame kontekste (Parker & Russo,
2025) ir grozingje literattiroje (Muheim, 2013). Sindromas, analogiSkas perdegimui, apraSomas pra-
naSo Elijo atveju, kuris, po igyvendinty sékmiy ir pergaliy, susidiirgs su nuolatinémis klititimis ir
patyres didelj pralaiméjima, staiga pasinéré j gilig neviltj, trosko mirties ir sieké uzmigti. Si krizé
vadinama ,,Elijo nuovargiu® (angl., ,,Elijah fatigue®), kuris apima tris pagrindinius perdegimui bu-
dingus simptomus: intensyvy atsidavima, i§sekima, nusivylimg ir socialinj atsiribojima (Schaufeli,
2017; Muheim, 2013). Parker’o ir Tavella’os (2022) teigimu, perdegimas gali biiti susijes su akedijg
(angl. acedia), kuri IV amziuje po Kr. buvo jtraukta j mirtiny nuodémiy sarasa. Akedija apéme protinj
ir fizinj 18sekima, letargija, neproduktyvig veikla, kognityvinius sutrikimus ir abejingumo biiseng, o
tai panasu ] mokslingje literattiroje jvardijamus perdegimo simptomus.

GrozZingje literatliroje  perdegima panasi biisena pirma karta minima 1599 m. W. Shakespeare'o k-
ryboje, kai Zymus poetas naudoja veiksmazodj ,,i8degti* (angl., ,, to burn out ) psichologine prasme,
apibiidindamas energijos i§sekimo procesa, susijusj su meile (Schaufeli, 2017). Véliau perdegimo
apraiSkos buvo nagrin¢jamos ir kitose leidiniuose. Pavyzdziui, T. Mann‘o romane ,,Buddenbrokai®,
1901 m., kuriame veike¢jas iSsekes dél politinio darbo arba G. Greene'o 1960 m. romanas ,,Perdegusi
byla* (angl. ,,A Burnt-Out Case®), kuriame pasakojama apie pasaulinio garso architekta Querry —
nitiry ir nusivylus] personazg, kenciant] nuo nuovargio, apatijos, agresijos ir ironijos simptomy
(Muheim, 2013).

Nors perdegimo simptomus Zmonés jauté skirtingais istorijos periodais, perdegimo koncepcija pra-
déta vystyti tik praeito amziaus antroje puséje, kai Herbert J. Freudenberger’as 1974 metais pirmag
kartg pavartojo terming ,,perdegimas‘ (angl. burnout) moksliniame kontekste savo straipsnyje ,,Staff
Burnout® (Freudenberger, 1974). Mokslininko jzvalgos apie perdegimo biiseng gimé jam dirbant sa-
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vanoriu Niujorko narkomany reabilitacijos klinikoje. Freudenberger’as pastebéjo pasikartojant] dés-
ningumg: mazdaug po mety intensyvaus darbo reabilitacijos klinikoje, daugelis savanoriy patirdavo
laipsniSka energijos i$sekimg ir prarasdavo motyvacija darbui. Norédamas apibiidinti tokig busena,
kurig lyd¢jo jvairiis psichiniai ir fiziniai simptomai, mokslininkas pasiskolino terming i§ nelegaliy
narkotiky srities, kur $nekamojoje kalboje jis reiské niokojantj létinio narkotiky vartojimo poveiki
(Napoles, 2021). Nadon’as ir kt. (2022) pabrézia, kad Freudenberger’o darbai iSliko autobiografinio
ir kokybinio pobiidzio, siekiant atpazinti, gydyti ir uzkirsti kelig perdegimui, o ne empiriskai jj jver-
tinti.

Beveik tuo paciu metu, taciau nepriklausomai, socialiné psichologé Ch. Maslach, vykdydama tyrimus
su socialiniy paslaugy darbuotojais, taip pat pradéjo vartoti terming ,,perdegimas®. Ji apibiidino pa-
nasius reiskinius: emocinj i§sekima, negatyvy ir ciniska pozitrj j klientus (depersonalizacijg) bei pro-
fesinés kompetencijos jausmo sumazéjimg (Maslach, 1976). Mokslininkés darbai tapo empiriniy per-
degimo tyrimy pamatu ir véliau buvo iSplétoti j trimatj perdegimo modelj (Lyuv et al., 2023). Na-
don’as ir kt. (2022) apibendrindami perdegimo koncepcijos vystyma nurodo, kad devintajame de-
Simtmetyje perdegimas buvo placiai pripazintas kaip nerimg kelianti visuomenés problema, turinti
rimty pasekmiy tiek organizacijoms, tiek darbuotojams.

Mokslingje literaturoje (Mankowska, 2025; Shoman, et al., 2021; Bianchi, Schonfeld & Laurent,
2019) nurodoma, kad nepaisant daugiau nei 50 mety trukusiy tyrimy, vis dar triiksta sutarimo dél
iSsamaus perdegimo apibrézimo, jo sudétingy mechanizmy ar atitinkamy matavimo priemoniy.
Mankowska (2025) pazymi, kad dél mokslininky nesusitarimy Sioje srityje atsirado daug skirtingy
apibrézimy, todél tai trukdé patikimai jvertinti perdegimo paplitimg ir neigiamai paveike $io reiskinio
tyrimy kokybe. D¢l Sios priezasties tikslinga apibrézti perdegimo savoka ir jos sudéti.

TLK-11 pateikiamas toks perdegimo savokos apibrézimas: ,,Perdegimas — tai sindromas, supranta-
mas kaip létinio streso darbe, kuris nebuvo sékmingai valdomas, pasekmé. Jam biidingi trys aspektai:
1) energijos iSsekimo ar pervargimo jausmas; 2) padidéjes psichinis atsiribojimas nuo darbo arba su
darbu susijgs negatyvumo ar cinizmo jausmas; ir 3) neefektyvumo ir nepasiekty rezultaty jausmas*
(World Health organization, 2019). Svarbus §io apibréZimo aspektas yra tai, kad perdegimas vadina-
mas ne liga, o sindromu. Sindromas mokslingje literattiroje apibréZiamas kaip simptomy ir poZymiy
rinkinys, egzistuojantis tuo paciu metu ir kliniskai apibiidinantis tam tikrg biiseng, kuri skiriasi nuo
kity (Edu-Valsania et al., 2022; Bianchi et al., 2021). Bianchi ir kt. (2021) paaiskina, kad perdegimas
neturi vieno aiSkaus biomarkerio, kuris leisty ji identifikuoti kaip atskirg medicining diagnoze, todél
jo nustatymas remiasi klinikiniy poZymiy deriniu bei kontekstu. TLK-11 pateiktame apibrézime pa-
teikti trys konkretiis aspektai, kurie leidZia nustatyti perdegima, bet mokslingje literattiroje $iuo klau-
simu néra susitarimo. D¢l Sios priezasties tikslinga palyginti skirtingy mokslininky pateikiamus per-
degimo apibréZimus (Zr. 2 lentele).

Analizuojant 2 lentel¢je pateiktus apibrézimus galima pastebéti, kad daugelis perdegimo apibrézimy
akcentuoja ilgalaikj su darbu susijusi stresa, kuris tampa fizinio, emocinio ar protinio i§sekimo bei
atsitraukimo nuo darbo priezastimi. Biitent tai ir yra perdegimo koncepcijos branduolys. Kita vertus,
detalesné pateikty apibréZimy analiz¢ atskleidZia, kad mokslininky akcentuojami perdegimo aspektai
skiriasi. Anot Farber’o (1998), perdegimo priezast] jvardija neatitikimg tarp darbuotojo pastangy ir
rezultaty, t. y. kai darbuotojo pastangos virSija darbinius rezultatus ilgainiui atsiranda perdegimo
simptomai. Schaufeli’s & Greenglass’as (2001) pabreézia ilgalaikio jsitraukimo i emociskai reiklias
situacijas reik§me¢ ir nurodo, kad tai gali sukelti visapusiska Zzmogaus iSsekimg. Montero-Marin ir kt.,

19



(2014) taip pat pabrézia, kad tai reakcija j 1étinj stresg darbe, ta¢iau mokslininkai patikslina, kad to-
kios reakcijos paskirtis gali biiti prisitaikymas prie streso arba apsisaugojimas nuo jo.

2 lentelé. Perdegimo apibrézimas mokslingje literatiiroje (sudaryta darbo autoriaus)

Saltinis Apibrézimas
Farber, 1998. Perdegimas tai patirtis, kai darbuotojas suvokia didelj neatitikimg tarp savo pastangy ir re-
zultaty, tarp jdéty pastangy ir darbe gaunamo atlygio.
Maslach et al., 2001. | Perdegimas yra uzsitgsusi reakcija j létinius emocinius ir tarpasmeninius stresorius darbe, ku-
rig apibuidina trys aspektai: i§sekimas, cinizmas ir neefektyvumas.
Schaufeli & Greeng- | Perdegimas — tai fizinio, emocinio ir protinio i§sekimo bilisena, atsirandanti dél ilgalaikio jsit-
lass, 2001. raukimo j emociskai reiklias darbo situacijas.
Montero-Marin et al., | Perdegimas tai procesas, apimantis mazéjantj atsidavima darbui, kuris baigiasi apsileidimu ir
2009. jsipareigojimy nutraukimu.
Montero-Marin et al., | Perdegimas — tai asmens reakcija j 1étinj su darbu susijusj stresg ir bandymas prie jo prisitai-
2014 kyti arba nuo jo apsisaugoti
Guseva Canu et al., | Darbuotojui pasireiskianti fizinio ir emocinio i$sekimo biisena atsirandanti dél problemy
2021. darbe.
Edu-Valsania et al., | Perdegimo sindromas yra individuali reakcija j 1étinj stresg darbe, kuri progresuoja palaipsniui
2022. ir galiausiai gali tapti 1étiné, sukeldama sveikatos sutrikimy.
Nadon et al., 2022. Perdegimas — tai sindromas, kuris paprastai apibréziamas kaip psichologinio ir fiziologinio
i§sekimo bei atsiribojimo nuo darbo biisena, kuri atsiranda dél nuolatinio darbinio streso po-
veikio, kai truksta iStekliy veiksmingai jveikti jtampos veiksnius

Angelini, 2023. Perdegimas — tai daugiamatis konstruktas, glaudziai susij¢s su pakartotiniu profesinio streso
poveikiu.
Gaspar et al., 2024. Perdegimas yra sutrikimas, atsirandantis dél nuolatinio ir létinio streso darbo vietoje, susijusio

su psichosocialine rizika darbe.

Dalis mokslininky (Montero-Marin et al., 2009; Edu-Valsania, et al., 2022) siiilo procesinj poziirj j
perdegimg. Mokslininkai nurodo, kad perdegimas turi progresuojantj pobid; ir pasireiSkia mazé¢jan-
¢iu atsidavimu darbui ir gali peraugti j jsipareigojimy nutraukima arba tapti létine biisena sukeliancia
sveikatos sutrikimus.

Analizuojant perdegimo sgvokos aiSkinimg mokslinéje literatiiroje pastebéta, kad daZniausiai moks-
lininkai cituoja Maslach ir kt. (2001) perdegimo apibrézimg. Desart’as ir De Witte (2019) taip pat
nurodo, kad tai plaGiausiai Zinomas savokos apibréZimas. Siame apibréZime perdegimas jvardijamas
kaip uZsitesusi reakcija j létinius emocinius ir tarpasmeninius stresorius darbe. Taip pat apibréZzime
jvardijami trys konkretiis aspektai, kurie apibiidina $ig reakcija: emocinis iSsekimas (perkrovos ir
emociniy iStekliy iSsekimo jausmas dirbant su pacientais ar klientais), depersonalizacija arba ciniz-
mas (neigiama, abejinga ar pernelyg abejinga reakcijg i Siuos asmenis) ir neefektyvumas arba suma-
Z€j¢s asmeninis pasiekimas (nekompetencijos ir pasiekimy stokos jausmas dirbant su Siais asmeni-
mis).

Montero-Marin ir kt., (2014) pazymi, kad perdegimo aspektai yra glaudziai susije¢ tarpusavyje. Na-
don’as ir kt., (2022) patikslina, kad perdegimo apraiskos yra nuoseklios, t. y., pirma, su darbu susije
stresoriai palaipsniui veda darbuotojus prie i§sekimo, nes jy iStekliai yra per daug iSeikvoti, kad buty
galima jgyvendinti darbo reikalavimus. Antra, §is i§sekimas vercia juos emociskai atsiriboti nuo savo
darbo ir globojamy asmeny (t. y. depersonalizacija / cinizmas), siekiant apsisaugoti nuo tolesnio i$-
tekliy iSeikvojimo. Chmiel’as ir Kurpas’as (2025) paaiSkina, kad depersonalizacija (cinizmas) yra
gynybinis mechanizmas, kuris laikinai sumazina stresg, taiau mazina empatijg ir pasitenkinima
darbu. Schaufeli’s ir Buunk’as (2003) iSsekimg ir depersonalizacijg jvardija pagrindiniais perdegimo
darbe sindromo aspektais, o profesinio pasitenkinimo stoka laiko perdegimo pirmtaku ar net pasekme.
Mokslininkai teigia, kad nesugeb¢jimas ir nenoras déti pastangy darbe yra esminis dalykas norint
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suprasti perdegimg. Nesugebéjimas pasireiskia energijos stoka, o nenoras — padidéjusiu pasipriesi-
nimu, sumazgjusiu jsipareigojimu, susidomejimo stoka ir atsiribojimu — trumpai tariant, psichiniu
atsiribojimu. Abu $ie dalykai yra dvi vieno medalio pusés: viena vertus, darbuotojas negali testi darbo
dél didelio nuovargio, kita vertus, jis nenori to daryti dél psichinio atsiribojimo proceso. Sis negalé-
jimas ir nenoras sudaro dvi neatsiejamas dalis, kurios yra perdegimo reiskinio pagrindas, atitinkamai
atspindintis jo energetinj ir motyvacinj aspektus.

ISanalizavus Maslach ir kt. (2001) perdegimo apibrézima paaisSkéja, kad Sis apibrézimas ne tik daz-
niausiai cituojamas mokslinéje literaturoje, bet ir paimtas kaip oficialaus TLK-11 pateikto apibrézimo
pagrindas, nes TLK-11 apibrézimas taip pat jvardija Siuos tris perdegimo aspektus. Kita vertus, Sis
apibrézimas mokslingje literattroje (Schaufeli & Buunk, 2003; Desart ir De Witte, 2019) taip pat
neretai yra kritikuojamas. Vieningos nuomonés dél perdegimo sindromo apibrézimo nebuvimas ir dél
to atsirandantis empiriniy tyrimy sunkumai paskatino mokslininkus didesnj démes;j skirti sgvokos
formulavimui. Sprendziant $ig problema 2021 metais Europos profesiniy kohorty koordinavimo ir
derinimo tinkle buvo organizuota diskusija, kurioje 50 eksperty bandé nuosekly perdegimo savokos
apibrézima. Siam tikslui mokslinéje literatiiroje i§ pradZiy buvo atrinka 88 savokos apibrézimai, o
véliau palikta 11 i$ jy, kuriais remiantis buvo suformuluotas daugeliui diskusijoje dalyvavusiy moks-
lininky priimtinas apibréZimas, kuris supaprastino perdegimg iki paprasto darbuotojo i§sekimo, nes
perdegimg apibiidino taip: ,,Darbuotojui pasireiskianti fizinio ir emocinio i§sekimo biisena atsiran-
danti d¢l problemy darbe* (Guseva Canu, I. et al., 2021). Mankowska (2025) atkreipia démes;j | tai,
kad moksliniame forume nagrin¢jusiame perdegimo sagvoka nedalyvavo jzymiausi perdegimo tyréjai
C. Maslach ir W. B. Schaufeli’s, ta¢iau abu jie véliau kritiSkai jvertino Europos eksperty darbo re-
zultatus, pabrézdami savo paciy perdegimo sampraty stiprigsias puses.

Mokslingje literatiiroje pabréziama, kad perdegimas turi daug bendry simptomy su kitomis psichinés
sveikatos buklémis. Dazniausiai perdegimas lyginamas su depresija, nurodant, kad tokie simptomai
kaip litidesys, nuovargis, nesugebéjimas susikaupti, disforijos jausmas ir energijos trikumas budingi
tiek perdegimui, tiek depresijai (Chen ir Meier 2021). Taciau, kaip nurodo Demerouti (2024), perde-
gimas yra unikalus dél su darbu susijusio konteksto ir emociniy iStekliy iSeikvojimo. Depresijai
triksta specifinio konteksto ir ji apima silpnesn¢ emocing biiseng. Be to, perdegimo raida labai ski-
riasi nuo depresijos. Depresijos epizodui biidinga prislégta nuotaika didziaja dienos dalj dvi savaites,
be manijos epizody istorijos ir tiesioginio psichoaktyviyjy medZiagy poveikio. Be to, depresijos epi-
zodams turi pasireiksti bent keturi somatiniai simptomai, jskaitant susidoméjimo praradima, maloniy
jausmy praradimg, sumazéjus] geb¢jimg megautis, domeétis ir susikaupti, sumazéjusig savigarbg ir
pasitikéjimg savimi, kaltés jausmus, miego sutrikimus, depresija, sujaudinimg, sumazéjusj apetita,
svorio kritimg arba libido praradima.

Apibendrinant galima teigti, kad perdegimo konceptualizavimas prasidéjo XX a. antroje puséje, kai
H. J. Freudenberger’as ir C. Maslach sistemingai apra$¢ darbo salygy salygota emocinio ir funkcinio
18sekimo biiseng. Per 50 perdegimo koncepcijos vystymo mety mokslinéje literatiiroje pateikta dau-
gybé savokos apibrézimy. Vieni mokslininkai akcentuoja procesinj poziiirj, kai darbuotojy iSsekimas
ir atsiribojimas vyksta palaipsniui ir galiausiai perauga j 1éting biisena, kiti mokslininkai savo apibre-
zimuose akcentuoja konkrecias perdegimo salygas, pvz., neatitikimas tarp pastangy ir atlygio. Neat-
sizvelgiant | tai, kad mokslin¢ diskusija apie perdegimo sgvokos apibréZimg tebevyksta, TLK-11 a-
pibréze oficialig perdegimo savoka, kuri perdegimg jvardija sindromu ir nurodo, kad perdegimas pa-
sireiSkia kaip energijos iSsekimo ar pervargimo, padidéjusio psichinio atsiribojimo nuo darbo arba su
darbu susijusio negatyvumo ar cinizmo bei neefektyvumo ir nepasiekty rezultaty jausmais. Siekiant
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geriau suprasti perdegimo esmg ir raiska, kitame darbo poskyryje analizuojamos perdegimo dimen-
sijos ir tipai.

2.1.2. Perdegimo modeliai ir dimensijos

Perdegimo savokos analizé atskleidé, kad perdegimas yra sudétingas konstruktas apimantis daug
simptomy ir iSraiSkos biidy. D¢l Sios priezasties akademinéje aplinkoje vyksta ilgameté diskusija apie
perdegimo sgvokos sudétj. Tokiu budu atsirado daugybé perdegimo modeliy, kurie iSskiria vis kito-
kias dimensijas (zr. 3 lentele).

3 lentelé. Mokslingje literatiiroje iSskiriami perdegimo modeliai ir jy dimensijos (sudaryta darbo autoriaus)

Saltinis Modelis Dimensijos
Maslach & Jackson, | Maslach perdegimo in- | 1. Emocinis i§sekimas; 2. Cinizmas arba depersonalizacija; 3. Su-
1981. ventorius mazgjes asmeninis (profesinis) pasiekimas
Demerouti et al., 2001 | Oldenburgo perdegimo | 1. ISsekimas; 2. Atsiribojimas nuo darbo
inventorius
Kristensen et al., | Kopenhagos perdegimo | 1. Su darbu susijes perdegimas; 2. Su klientais susij¢s perdegi-
2005. Inventorius mas; 3. Asmeninis perdegimas
Shirom & Melamed, | Shirom-Melamed perde- | 1. Fizinis nuovargis; 2. Emocinis i$sekimas, 3. Kognityvinis nuo-
2006. gimo skalé vargis
Schaufeli et al., 2020. | Perdegimo vertinimo j- | 1.I8sekimas; 2. Mentalinis atsiribojimas; 3. Sutrikgs emocinis re-
rankis guliavimas; 4. Sutrikes kognityvinis reguliavimas

Siuolaikinis perdegimo supratimas ir jo empiriniai tyrimai neatsiejami nuo socialinés psichologés Ch.
Maslach ir jos kolegy indélio. Astuntojo deSimtmecio pabaigoje atlikti interviu ir stebéjimai padéjo
pagrindus daugiamatei perdegimo koncepcijai, kuri buvo susisteminta ir operacionalizuota sukiirus
placiai naudojamg Maslach perdegimo inventoriy (angl. Maslach Burnout Inventory, MBI) (Maslach
& Jackson, 1981). Sis modelis apibréZia perdegima kaip psichologinj sindroma, sudarytg i3 trijy tar-
pusavyje susijusiy, taciau konceptualiai skirtingy dimensijy: emocinio i§sekimo, depersonalizacijos
ir sumazgjusio asmeninio pasiekimo (Zr. 4 lentelg).

4 lentelé. Perdegimo sindromo dimensijos pagal Maslach et al., 2001 (Eda-Valsania et al., 2022, p. 3)

Dimensija Apibiidinimas

Emocinis i$sekimas PasireiSkia jausmais ir pojtcéiu, kad psichologinés pastangos darbe i§sekino asmenj. Apibi-
dinama nuovargiu, i§sekimu, silpnumu.

Cinizmas arba deperso- | Perdegimo tarpasmeninis komponentas, apibiidinamas kaip atsiribojimo, abejingumo ir ne-
nalizacija sidoméjimo reakcija darbo atlikimu arba Zmonémis, kuriems teikiama paslauga. Tai reis-
kiasi neigiamomis ar netinkamomis nuostatomis ir elgesiu, dirglumu, idealizmo praradimu
bei tarpasmeniniu vengimu, dazniausiai nukreiptu j paslaugy gavéjus, pacientus ar klientus.
Sumazéjes asmeninis | Atsispindi neigiamame profesiniame saves vertinime ir abejonése dél gebéjimo efektyviai
(profesinis) pasiekimas | atlikti darba, taip pat didesnéje polinkio vertinti rezultatus neigiamai. Ji pasireiskia produk-
tyvumo ir gebéjimy mazéjimu, sumazéjusia darbuotojy motyvacija bei prastesniais jveikos
jgtdziais.

Kaip matyti i$ pateiktos lentelés iSsekimas reiskia jtampos jausma, ypac létinj nuovargj, atsirandantj
del per didelio darbo kriivio. Cinizmas, reiSkia abejingg arba atitolusj pozitirj j darbg apskritai ir Zmo-
nes, su kuriais dirbama, susidoméjimo darbu praradimg ir prasmés praradimg. Galiausiai, profesinio
efektyvumo stoka reiSkia sumazejusj kompetencijos, s€kmingy pasiekimy ir pasiekimy jausmga darbe.

D¢l savo aiskios struktiiros ir empirinio pagristumo MBI modelis tapo ,,auksiniu standartu* perde-
gimo tyrimuose visame pasaulyje (Williamson et al., 2018; Nagle et al., 2024). Pasak Schaufeli ir kt.
(2009), iki XX a. desSimtojo deSimtmecio pabaigos ji buvo naudojama 93 proc. perdegimo tyrimuose.
Kita vertus, nemazai mokslininky kritikuoja MBI model;. Vienas pagrindiniy modeliy trikumy yra
tas, kad jis sukurtas iSskirtinai Zmoniy pagalbos profesijoms (Schaufeli et al., 1993). Mokslininkai

22



taip pat pastebi, kad modelis buvo sukurtas indukciniu biidu, be tvirto teorinio pagrindo, todé¢l jzvel-
giami matavimo trikumai (Bianchi & Schonfeld, 2024). Be to, nors MBI, ir apibrézia perdegima kaip
sindroma, bet patys autoriai nerekomenduoja trijy dimensijy (emocinio iSsekimo, cinizmo ir sumaze-
jusio profesionalaus pasiekimo) sujungti i vieng bendrg perdegimo balg (angl. single burnout score),
be to, jam truksta patvirtinty ribiniy baly, skirty diagnozuoti perdegimo atvejus (Bianchi et al., 2024).
Kritikai teigia, kad MBI matuoja tik tris atskirus darinius, o ne nuosekly sindromg. Tokia kritika
paskatino alternatyviy perdegimo modeliy atsiradimg, kuriuose buvo iSskiriamos skirtingos perde-
gimo dimensijos.

Siekdami sukurti bendresnio pobtidzio model; skirtg ne tik pagalbos profesijy darbuotojams De-
merouti ir kt. (2001) pasitulé dvejy dimensijy modelj, kuris véliau buvo pavadintas Oldenburgo per-
degimo inventoriumi (angl. Oldenburg Burnout Inventory, OLBI). OLBI apima dvi pagrindines di-
mensijas, kurios vertinamos kaip du atskiri kontinuumai:
e ISsekimas (angl. exhaustion): Plati dimensija, apimanti fizinius, emocinius ir kognityvinius
nuovargio aspektus, kylancius dél ilgalaikiy darbo reikalavimy.
e Atsiribojimas nuo darbo (angl. disengagement): Atitinka MBI cinizmo dimensija, taciau apib-
réziama placiau — kaip atsiribojimas nuo darbo apskritai, o ne tik nuo klienty.

Mankowska (2025) paaiskina, kad $is modelis kyla i§ Darbo reikalavimy ir iStekliy (angl., Job De-
mands-Resources, JD-R) teorijos. Sis teorinis pozitiris darbo salygas skirsto j dvi grupes: darbo rei-
kalavimus ir darbo iSteklius. Darbo reikalavimai prisideda prie perdegimo iSsekimo komponento, o
darbo iStekliy triikumas — prie atsiribojimo. Tummers’as ir Bakker’as (2021) patikslina, kad JD-R
teorija paaiskina darbo charakteristikos poveiki darbuotojy savijautai ir darbo rezultatams. Darbo rei-
kalavimai yra darbo aspektai nuolat reikalaujantys pastangy (darbo kruvis, didelis spaudimas ir pan.).
Darbo iStekliai prieSingai mazina darbo reikalavimy poveik] ir taip padeda siekti darbo tiksly. | Sig
kategorijg jeina fiziniai, psichologiniai, organizaciniai darbo aspektai (autonomija, socialiné parama
ir pan.). Remiantis JD-R teorija, dideli reikalavimai ir mazi iStekliai gali sukelti perdegima, o dideli
iStekliai prieSingai skatina darbuotojy jsitraukimg ir prisideda prie darbo rezultaty.

Véliau Kristensen’as ir kt., (2005) pristaté savo perdegimo modelj, kurj pavadino Kopenhagos Per-
degimo Inventorius (angl. Copenhagen Burnout Inventory, CBI), kuris perdegimg traktuoja ne kaip
vienalytj reiskinj, o kaip susidedant; i§ keliy sri¢iy, priklausomai nuo konteksto. CBI i$skiria tris per-
degimo dimensijas arba formas, kurios sietinos ne su biisena, bet su perdegimo Saltiniu: su darbu
susijusj perdegima, su klientais susijusj perdegimg ir asmeninj perdegimg (zr.1 pav.).

Su darbu susijes perdegimas *[§sekimas, kylantis reaguojant j profesinius reikalavimus.

«ISsekimas, kurj sukelia intensyvi sgveika su Zzmonémis

o LA ST Toord Gty darbe, ypac slaugos ar paslaugy teikimo profesijose.

Asmeninis perdegimas «ISsekimas, kylantis dél bendry gyvenimo stresoriy

1 pav. Perdegimo formos (sudaryta remiantis Kristensen ir kt., 2005)

Su darbu susijes perdegimas apima tokius veiksnius kaip darbo kriivis, darbo spaudimas ir organiza-
cin¢ parama. Su klientu susijes perdegimas aktualus profesijose, kurioms reikalingas didelis emocinis
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darbas, pavyzdziui, sveikatos prieziiiros ir socialinis darbas. Asmeninis perdegimas atsiranda dél as-
meninio gyvenimo stresoriy ir bendro pasitenkinimo gyvenimu (Kova¢ & Lisa, 2025). Mankowska
(2025) paaiskina, kad kiekviena perdegimo forma vystosi ir pasireiskia skirtinguose kontekstuose.
Toks poziiiris  perdegima leidzia atskirti, kuri gyvenimo sritis labiausiai prisideda prie iSsekimo. Be
to, vertinant perdegima skirtinguose srityse pripazjstama, kad perdegimo jausmas gali kilti ne tik
profesiniame kontekste.

Shirom’as ir Melamed’as (2006) perdegima konceptualizavo remdamiesi iStekliy iSsaugojimo (angl.
Conservation of Resources, COR) teorija, teigiancia, kad perdegimas kyla dél realaus ar gresiancio
vertingy asmeniniy iStekliy, tokiy kaip energija, praradimo (Edu-Valsania et al., 2022). Jy modelyje,
Shirom-Melamed perdegimo skale (angl., Shirom-Melamed Burnout Measure) pagrindinis démesys
skiriamas energijos iStekliy iSeikvojimui, todél modelis numato tris glaudziai susijusias iSsekimo di-
mensijas: fizinj nuovarg] (angl., physical fatigue), emocinj iSsekimg (angl. emotional exhaustion) ir
kognityvinj nuovargj (angl. cognitive weariness). Fizinis nuovargis pasireiskia jégy ir energijos stoka,
emocinis i$sekimas — jausmu, kad emociniai iStekliai iSeikvoti, o kognityvinis nuovargis jauciasi kaip
sunkumas susikaupti ir ai$kiai mastyti. Sis modelis, skirtingai nei Maslach, nejtraukia cinizmo ar
asmeninio pasiekimo dimensijy, laikydamas i$sekima pagrindiniu perdegimo branduoliu.

Vieng naujausiy ir labiausiai moksliSkai pagrista perdegimo model; sukiiré Schaufeli ir kt. (2020),
kurj pavadino Perdegimo darbe vertinimo jrankiu (angl. Burnout Assessment Tool, BAT). Sis modelis
apibrézia perdegima kaip su darbu susijusig iS§sekimo biisena, kuriai buidingi keturi pagrindiniai simp-
tomai: iSsekimas, mentalinis atsiribojimas, sutrikes emocinis reguliavimas ir sutrikes kognityvinis
reguliavimas. Atitinkamai modelis numato keturias perdegimo dimensijas (Zr. 2 pav.).

ISsekimas * Ypatingas nuovargis ir energijos stoka

*Psichologinis atsitraukimas nuo darbo, kuris pasireiskia

Mentalinis atsiribojimas - DO
abejingumu ir cinizmu

*Sumazgéjes geb¢jimas kontroliuoti emocines reakcijas, pvz.,

Sutrikes emocinis reguliavimas ] : PN
irzlumas ar perdétos emocinés israiskos.

*Sumazgjes gebéjimas reguliuoti kognityvinius procesus, pvz.,

shitilien Lol el démesio, atminties ir koncentracijos problemos

2 pav. Perdegimo dimensijos pagal Schaufeli et al., 2020 (sudaryta remiantis Schaufeli et al., 2020)

Haar’as (2022) pazymi, kad BAT gali biiti diagnostiné priemoné¢ perdegusiy darbuotojy vertinimui.
Anot Desart’o ir De Witte (2019), BAT buvo sukurtas fiksuojant perdegimo procesa. Siam tikslui
buvo atlikti 49 i§samis interviu su psichologais, bendrosios praktikos gydytojais ir darbo medicinos
gydytojais. Sis tyrimas daugiausia démesio skyré perdegimo simptomy analizei ir jo dinamikai, js-
kaitant prieZastis, todé¢l leidzia objektyviai iSskirti perdegimo dimensijas.

ISanalizavus perdegimo modelius ir jy iSskiriamas dimensijas, nustatyta, kad mokslininky nuomoné
Sioje srityje skiriasi. Maslach perdegimo inventorius iSskiria emocinj iSsekima, cinizma (depersona-
lizacijg) ir sumazéjusj profesinj pasiekimg, Oldenburgo perdegimo inventorius sutelkia démes; tik }
i$sekimg ir atsiribojima nuo darbo. Naujausias Perdegimo vertinimo jrankis be Siy dvejy dimensijy
18skiria dar emocinio ir fizinio reguliavimo sutrikimus. Kopenhagos perdegimo inventorius perde-
gima skirsto pagal jo kilme iSskiriant su darbu ar su klientais susijusi perdegima bei asmeninj perde-
gima, o Shirom—Melamed perdegimo skal¢ vertina nuovargio pobid} ir paZymi fizinj, emocinj ir
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kognityvinj nuovargj. Didelé perdegimo modeliy jvairové atskleidzia, kad perdegimas darbo aplin-
koje gali pasireiksti skirtingais buidais ir intensyvumu, todél tikslinga iSanalizuoti ir jo tipus.

augusiaisiais, dirbanciais pagalbinése ir mokymo srityse. Mokslininkas i§skyré tris perdegimo tipus:
Inirtingg (angl., frenetic), i88ukiy stokojantj (angl., underchallenged) ir i§sekusj (angl., worn-out) (Zr.
5 lentelg).

5 lentelé. Perdegimo tipai (sudaryta remiantis Farber, 1990; 2000; Montero-Marin et al., 2009; Montero-Marin

etal., 2014)
Tipas Apibiidinimas
Inirtingas Darbuotojas yra labiau jsitraukes ir motyvuotas dél darbo reikalavimy, nori déti daug pastangy

tikslams pasiekti, kartais apleisdamas asmeninj gyvenima ir sveikatg, dazniausiai pasireiskian-
tis labai reikliame darbe ir linkes iSsekti dél istekliy eikvojimo

Stokojantis i$§tikiy Dél pasikartojanciy uzduociy ir monotonisko darbo, kuriame mazai asmeniniy pasiekimy, dar-
buotojas linkes nuobodziauti, nori keisti darba, daznai yra i$siblaskes ir cini$kai vertina darba.
I$sekes Darbuotojas yra maziau atsidaves, nekontroliuoja darbo reikalavimy, negali pripaZinti pasie-
kimy ir tikimasi, kad jis apleis kai kurias uzduotis, jausdamas kalt¢ ir nekompetencija

Montero-Marin’as ir kt. (2009) iSplété Farber’o (1990) pasitilyta perdegimo tipologija ir } perdegimo
tipus Zitiri kaip j etapus kai darbuotojy atsidavimo darbui lygis laipsniskai mazéja. Zvelgiant i§ $ios
teorinés perspektyvos, perdegimas laikomas besivystancia bukle, kuriai budingas laipsniskas jsitrau-
kimo lygio mazgjimas, ir ji vystosi nuo entuziazmo iki apatijos. Edu-Valsania et al. (2022) paaiskina,
kad perdegimas paprastai pasireiskia kartu su pernelyg dideliu jsitraukimu, biidingu jnirtingam tipui.
Kadangi néra lengva islaikyti §j aktyvumo lygj neiS§senkant, darbuotojas gali laikytis tam tikro apsau-
ginio atstumo. Sis atsiribojimas gali apsaugoti darbuotojus nuo per didelio aktyvumo, ta¢iau tai gali
sukelti nusivylima, kuris atsiranda stokojancio i$Stikiy tipo atveju. Ilgainiui tai lemia sumazéjusj
veiksmingumo suvokima, uzleidzia vieta pasyvioms jveikos strategijoms, kurios paprastai budingos
i§sekusio tipo atveju (zr. 3 pav.).

Perdegimas

Inirtingas ti- Stokojantis i§§tkiy ti- Issekes
pas pas
Perkrova Didybés Vystymosi Nuobodulis Kontrolés Pripazinimo trii-
jausmas trikumas stoka kumas
Isitraukimas Abejingumas Apleidimas
Atsidavimas Atsidavimas

+ _

3 pav. Perdegimo tipologija (Montero-Marin et al., 2009, p. 14)

Inirtingas perdegimo tipas buidingas darbo aplinkybéms, kuriose yra perkrova, ir darbuotojams, kurie
intensyviai dirba iki i§sekimo. Jis taip pat dazniau pasitaiko darbuose su padalintomis pamainomis,
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laikinomis sutartimis ir apskritai situacijose, kurios vercia darbuotojus biiti daug labiau jsitrauku-
siems, kad iSlaikyty darbg. Tai perdegimo tipas, kai darbuotojai demonstruoja didesnj atsidavima
darbui. Motyvacijos lygmeniu Sie darbuotojai demonstruoja didel; jsitraukimg ir poreikj pasiekti svar-
biy laim¢jimuy, ir tai siejama su jveikos stiliumi, pagristu bandymu aktyviai spresti problemas, kuriam
jie skiria daug darbo valandy per savaite arba dirba skirtingus darbus vienu metu. Dél visy $iy prie-
zasCiy Sis tipas siejamas su dideliu perdegimo lygiu ir asmeninio gyvenimo bei sveikatos apleidimo
darbe jausmu. Nepakankamai i8$iikiy patiriantis perdegimo tipas buidingas monotoniskoms ir nesti-
muliuojan¢ioms profesijoms, kurioms btidingos pasikartojancios, mechanisSkos ir rutiniSkos uzduo-
tys, nesuteikiancios darbuotojams reikiamo pasitenkinimo, kurie teigia, kad darbas néra naudingas ir
yra nuobodus. D¢l to darbuotojai demonstruoja abejinguma, nuobodulj ir asmeninio tobuléjimo stoka
kartu su noru keisti darba. Sis perdegimo tipas susijes su dideliu cinizmu dél nesusitapatinimo su
darbo uzduotimis stokos ir yra siejamas su vengimo stiliumi, pagristu blaskymu arba kognityviniu
vengimu. I$sekusiam tipui daugiausia biidingas beviltiSkumo jausmas ir savo darbo rezultaty kontro-
1¢s bei jdéty pastangy pripazinimo stokos jausmas, todé¢l galiausiai, susidiirg su bet kokiais sunkumais,
jie pasirenka aplaiduma ir apleidima. Tod¢l tai yra profilis, kuriame darbuotojas demonstruoja maziau
atsidavimo. Taigi, Sio tipo profilis yra susij¢s su neefektyvumu ir pasyviu streso iveikos stiliumi,
daugiausia pagristu elgesio atsiribojimu, kuris sukelia stipry nekompetencijos jausmg ir vercia patirti
kaltés jausma (Edu-Valsania et al., 2022).

Apibendrinant perdegimo dimensijy ir tipy nagrin¢jima, galima teigti, kad perdegimas yra sudétingas
konstruktas, kurio branduolj sudaro ilgalaikis, su darbu susijes fizinis, emocinis ir kognityvinis iSse-
kimas. Maslach ir kolegy trimatis modelis i$skiria emocinio i§sekimo, depersonalizacijos ir sumazé-
jusio profesinio pasiekimo dimensijas. Sis modelis ilga laikg buvo vienintelis aiskiai apibréZiantis
profesinj perdegima ir jo vertinima, todél placiausiai analizuojamas mokslingje literatiiroje ir daznai
jvardijamas ,,auksiniu standartu‘ perdegimo tyrimuose. Kita vertus, nuo praeito amziaus 90-yjy pra-
dZios pradéjo formuotis nauji profesinio perdegimo modeliai, kurie papildo perdegimo koncepcija,
i§skiria skirtingas jos dimensijas ir leidZia kitu kampu paziiiréti  §j reiskinj.

2.2. Perdegima lemiantys veiksniai

Norint minimizuoti neigiamas perdegimo pasekmes svarbu suprasti, kas ji sukelia. Kita vertus, per-
degimo koncepcijos nagrin¢jimas parode¢, kad perdegimas yra sudétingas ir daugialypis konstruktas,
todel sudétinga tiksliai apibrézti, kas lemia jo atsiradimg ir vystymasi. Jaslan’as ir kt., (2024) pabre-
zia, kad tokiuose sudétinguose reiskiniuose sunku atskirti, kas yra priezastis, o kas — pasekme. Dél
Sios priezasties svarbu deramg démes;j skirti perdegimo veiksniy identifikavimui.

Pradedant analizuoti perdegimo veiksnius, tikslinga pabreézti, kad perdegimo koncepcijos vystymo
pradzioje buvo manoma, kad perdegimas labiausiai biidingas pagalbinéms profesijoms (pvz., gydy-
tojams, slaugytojams, mokytojams, socialiniams darbuotojams ir pan.). Maslach & Leiter’as (2016)
paaiskina, kad tokio pobiidZio darbas reikalauja nuolatinio ir intensyvaus asmeninio, emocinio kon-
takto. Nors tokie santykiai gali buti naudingi ir jdomis, jie taip pat gali biiti pakankamai jtempti.
Tokiose profesijose vyraujancios normos yra biiti nesavanaudiskiems ir teikti pirmenybe kity porei-
kiams, dirbti ilgas valandas ir daryti viska, kad padéti klientui, pacientui ar studentui. Be to, Siy darby
organizacing aplinkg daznai formuoja jvairiis socialiniai, politiniai ir ekonominiai veiksniai (pvz.,
finansavimo mazinimas ar politikos apribojimai), d¢l kuriy darbo aplinka numato aukStus reikalavi-
mus, bet mazai iStekliy. Pirrolas’as & Correia (2024) patikslina, kad ilgainiui mokslininkai suprato,
kad daugelyje profesijy vyrauja tarpusavio santykiai, nes gali tekti bendrauti ne tik su klientais, bet ir
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su tiek¢jais, kolegomis, vadovais bei dirbti komandose. Kadangi perdegimas gali paveikti jvairiy pro-
fesijy zmones, perdegimo priezastys gali biiti specifinés kiekvienoje i$ juy, o tai apsunkina konkreciy
perdegimo veiksniy identifikavima ir skatina analizuoti konkreciy sri¢iy ir net vadovavimo lygio dar-
buotojy perdegimo veiksnius.

Pasak Edu-Valsania ir kt. (2022), per ilgalaikj perdegimo koncepcijos vystymasi mokslingje literatii-
roje atsirado keletas pozitiriy, kuriais bandyta atsakyti j klausima, kodél atsiranda perdegimas ir kaip
jis vystosi. Mokslininkai i$skiria 6 pagrindines teorijas aiSkinancias perdegimo sindromo formavi-
masi: 1) socialiné kognityviné teorija; 2) socialiniy mainy teorija; 3) organizaciné teorija; 4) strukti-
riné teorija; 5) darbo reikalavimy ir iStekliy teorija; 6) emocinio uzkrato teorija (Zr. 6 lentele).

6 lentelé. Teorijos aiSkinancios perdegimo atsiradima (sudaryta remiantis Ed-Valsania et al., 2022)

Teorija Apibiidinimas
Socialiné kognityviné te- | Akcentuoja individualius kintamuosius (saviveiksminguma, pasitikéjima savimi, saves
orija sampratg): perdegimas vystosi, kai darbuotojas praranda tikéjimg savo arba grupés gebé-

jimu pasiekti profesinius tikslus.
Socialiniy mainy teorija | Pabrézia abipusi$kumo principg: perdegimas kyla, kai darbuotojas suvokia neteisingg san-
tyki tarp idéty pastangy ir gaunamo atlygio ar palaikymo.

Organizacing teorija Laiko perdegima darbo organizacijos stresoriy (perkrova, vaidmens neai$kumas) ir nepa-
kankamy jveikos strategijy pasekme.
Struktiiriné teorija Perdegimas yra reakcija j 1étinj stresg darbe, kuri atsiranda, kai individo naudojamos jvei-

kos strategijos, skirtos valdyti darbo stresa, nepasiteisina. I§ pradziy stresas darbe paska-
tina keleta jveikos strategijy. Kai i$§ pradziy taikytos jveikos strategijos néra sékmingos,
jos veda prie profesinés nesékmés ir menko asmeninio pasitenkinimo darbe bei emocinio
i8sekimo jausmo. Susiddires su §iais jausmais, subjektas i§siugdo depersonalizacijos po-
zitir] kaip naujg jveikos forma.

Darbo reikalavimy ir i$- | Perdegimas jvyksta, kai yra disbalansas tarp darbo reikalavimy ir istekliy. Kai reikalavi-
tekliy teorija mai virsija iSteklius, atsiranda nuovargis, o jei nuovargis tampa létinis, atsiranda perdegi-
mas. Todél darbo reikalavimai yra tiesiogiai ir teigiamai susij¢ su perdegimu, ypa¢ emo-
ciniu i8sekimu, o darbo iStekliy egzistavimas atvirksé¢iai veikia depersonalizacijg, suma-
zindamas jos naudojima kaip jveikos strategija.

Emocinio uzkrato teorija | Pabrézia socialing ir afekting jtaka: perdegimas gali ,,plisti“ per darbo grupes per automa-
tinj emocijy sinchronizavimg ir imitacija.

Analizuojant lenteléje susistemintus pozitirius ] perdegimo kilme, galima teigti, kad perdegimo atsi-
radimg veikia individuallis ir organizaciniai veiksniai. Be to, perdegima gali skatinti ir reikalavimy
bei iStekliy disbalansas ar socialiniai procesai. Kiekviena teorija pabrézia skirtingg perdegimo darbe
formavimo mechanizma, o tai tiesiogiai nulemia prevenciniy priemoniy pasirinkima.

Siekiant jrodyti vieng ar kita poZiiirj ] perdegimo atsiradimo prieZastis, mokslininkai atlieka empiri-
nius tyrimus, kurie leidZia tiksliau identifikuoti konkrec¢ius perdegimo veiksnius. Daugelyje tyrimy
perdegimo veiksniai skirstomi j dvi dideles grupes: organizaciniai (situaciniai, susij¢ su darbu) veiks-
niai ir individualts (asmeniniai) veiksniai (Golonka et al., 2019). Edu-Valsania ir kt. (2022) pabrézia,
kad perdegimo sindromas pirmiausia yra tam tikry darbo salygy pasekme, o ne individuali savybe,
pavyzdziui, asmenybés bruozas. Todel grieztai kalbant, perdegimo sindromg sukeliantys veiksniai
yra labiau susij¢ su darbu (pvz., darbo turinys, struktiira, santykiai su vartotojais, klientais, vadovais,
kolegomis ir pan.). Bianchi ir Schonfeld (2024) taip pat nurodo, kad id¢ja, kad su darbu susije veiks-
niai yra pagrindiniai perdegimo sindromo veiksniai, buvo neatsiejama sindromo konceptualizavimo
dalis. Sj pozifirj taip pat palaiko ir PSO, kuri perdegima sieja idskirtinai su stresu darbe, t. y. organi-
zacinius veiksnius jvardija pagrindinémis perdegimo prieZastimis. Panasias iSvadas pateikia ir moks-
lininkai (Meredith et al., 2022; Shoman et al., 2021) atlike metaanalizes. Jy tyrimai atskleidé nuosekly
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perdegimo rysj su darbo charakteristikomis, taciau silpng ir nenuosekly perdegimo sindromo rysj su
asmenybés charakteristikomis ir psichinés sveikatos veiksniais.

Mokslinéje literatiiroje aptinkama daugybé organizaciniy veiksniy, kurie prisideda prie perdegimo
formavimo (zr. 7 lentelg).

7 lentelé. Organizaciniai perdegimo veiksniai (sudaryta darbo autoriaus)

Saltinis ISskiriami organizaciniai veiksniai
Jaslan et. al., 2024. 1. Organizaciné nasta: darbo tempas, lankstaus darbo laiko stygius, uzduoéiy sudétingu-
mas, normas ir procediiras bei pernelyg didelis vir§valandziy skaicius; 2. Socialiné nasta:
komandinio ir individualaus darbo jtampa, konfliktai, mobingas; 3. Fizinis kriivis: rau-
meny apkrova, triukSmas, prastas apSvietimas, nepalankios temperatiiros, apribojimai
deél apsauginiy drabuziy/dévéjimo; 4. Psichiné jtampa: kritika, baimé, nesékmés rizika,
darbo nesaugumas, laiko spaudimas, pripazinimo ir paramos stygius.
Nadon et al., 2022. 1. Per didelis darbo kriivis / darbo reikalavimai; 2. Kontrolés / autonomijos stoka darbe;
3. Atlygio / pripazinimo trikumas arba neatitikimas lukesc¢iams (iSoriniai ir vidiniai at-
lyginimai); 4. Socialinés integracijos stoka (palaikymo, artumo, komandinio darbo tri-
kumas); 5. Saziningo ir pagarbaus elgesio stokos suvokimas; 6. Asmeniniy vertybiy ir
organizacijos vertybiy neatitikimas.
Edu-Valsania et al., 2022. 1. Darbo kriivis; 2. Emocinis darbas; 3. Autonomijos ir jtakos stoka darbe; 4. Dvipras-
mybé ir vaidmeny konfliktas; 5. Nepakankama prieziiira ir neteisybés suvokimas; 6. Su-
vokiamos socialinés paramos stoka; 7. Blogas darbo laikas.

Kaip matyti i§ pateiktos lentelés, mokslininkai sutaria, kad kertiniai organizaciniai perdegimo veiks-
niai yra susije su per dideliu darbo kriiviu, autonomijos stoka, socialinés paramos trukumu ir atlygio
ar pripazinimo nebuvimu. Pasak Nadon’o ir kt. (2022), organizaciniai perdegimo veiksniai be konk-
reciy darbo salygy apima ir vertybinj neatitikimg bei sgziningumo suvokima. Jaslan’as ir kt. (2024)
daug démesio skiria praktinéms darbo nastos formoms (socialinei, organizacinei, fizinei ir psichinei).
Edu-Valsania ir kt. (2022) pabrézia situacinius mechanizmus tokius kaip emocinis darbas, vaidmeny
dviprasmybe, darbo laiko ypatumai. Mokslininkai emocinj darbg apibréZia kaip poreikj reguliuoti
savo emocijas ir rodyti tokig emocing iSraiSka, kokios reikalauja organizacija, t. y. slépti pyktj ar
1Sreiks$ti uZuojautg prieSingai nei jau€iama, o tai didina perdegimo tikimybe. Vaidmeny dviprasmybe,
kai nezinoma, ko i§ darbuotojo tikimasi, dar labiau didina psichologing apkrova. Be to, blogos darbo
laiko salygos (pamaininis ar naktinis darbas, intensyvi rotacija, ilgos darbo valandos, vir§valandziai)
yra stipriis perdegimo rizikos veiksniai, siejami su miego sutrikimais, sveikatos problemomis ir su-
mazéjusiu darbo nasumu. ISanalizavus organizacinius darbuotojy perdegimo veiksnius, galima teigti,
kad perdegimo darbe prevencija turi buiti daugiafunkceé ir spresti tiek bendro pobiidZio organizacinius
principus (krivio valdymas, s3aZininga vadovavimo praktika, atitiktis vertybéms), tiek konkrecias
darbo salygy problemas (ergonomika, darbo grafikai, emocinés paramos mechanizmai).

Neatsizvelgiant ] tai, kad nemazai perdegimo tyréjy pabréZia organizaciniy veiksniy svarbg perde-
gimo formavimosi procese, pastaruoju metu vis daugiau mokslininky prad¢jo gilintis j individualiy
veiksniy poveikj sindromo atsiradimui. Bianchi ir kt. (2021) atliko tyrimg Pranciizijoje, Ispanijoje ir
Sveicarijoje, kuriuo sieké nustatyti ar tikrai organizaciniai veiksniai dominuoja formuojant darbuo-
tojy perdegima. Tyrimo rezultatai parod¢, kad neurotiSkumas, darbo jtampa, igidziy ugdymas, sau-
gumas kasdieniame gyvenime ir konfliktas tarp darbo ir ne darbo buvo nuosekliai susij¢ su perdegimu
visose trijose imtyse. Mokslininkai pri¢jo iSvados, kad perdegimas nebiitinai yra pirmiausia susije¢s
su darbu, o tendencija perdegimo tyrimuose sumenkinti individualaus lygmens ir ne darbo veiksnius
yra neprotinga. Si tendencija gali tapti klifitimi kuriant veiksmingas intervencines strategijas.
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Angelini (2023) teigimu, asmenybés bruozai (Zr. 5 pav.) paaiskina, kodel vienodomis salygomis dir-
bantys darbuotojai skirtingai patiria perdegima.

*Bendradarbiavimas, uzuojauta, tolerancija ir atlaidumas kity
atzvilgiu, konkurencijos, konflikty, spaudimo ir jégos naudojimo
vengimas.

* Tikslumas, organizuotumas, drausmingumas, taisykliy
laikymasis, sunkus darbas siekiant sékmés.

*Individualios socialinés sgveikos charakteristikos, juy kiekis ir
intensyvumas.

»Zmoniy emocinés pusiausvyros ir impulsy kontrolés praradimas,
neigiamy jausmy ir nerimo paplitimas.

« Intelektinis smalsumas, kiirybiskumas, naujumas, pirmenybé
nepriklausomybei.

4 pav. Asmenybes bruozai (sudaryta remiantis Angelini, 2023)

Angelini (2023) atlikta sisteminé apzvalga, kurioje iSanalizuoti 83 tyrimai parodé, kad didesnis neu-
rotiSkumo lygis, maZesnis malonumas, sgZiningumas, ekstraversija ir atvirumas yra susij¢ su didesniu
perdegimo lygiu. Tokie tyrimo rezultatai atskleidZia, kad asmenybés bruozai glaudZziai susij¢ su dar-
buotojy perdegimo rizika.

Edu-Valsania ir kt. (2022) pripazjsta, kad nors organizaciniai veiksniai savaime gali sukelti perde-
gimg, tam tikri individualiis veiksniai gali veikti kaip moderuojantys kintamieji. Tokie asmeniniai
darbuotojy aspektai kaip pasitikéjimo savimi stoka ar streso vengimo jveikos mechanizmy naudoji-
mas, gali atlikti svarby vaidmen; stiprinant organizacinius veiksnius. PrieSingai, tokios individualios
savybeés kaip optimizmas ar atsparumas stresui, gali sumazinti arba net sulétinti neigiamg organiza-
ciniy veiksniy poveikj perdegimui (Zr. 8 lentelg).

8 lentelé. Asmeniniai perdegimo veiksniai (Edi-Valsania et al., 2022, p. 9)

Apsauginiai veiksniai Stiprinantys veiksniai
Draugiskumas (suderinamumas) Neurotiskumas
Saziningumas (pareigingumas) ISorinis kontrolés lokusas
Ekstraversija (ekstravertiSkumas) A tipo asmenybé
Atvirumas patirciai Aleksitimija (emocijy suvokimo, apdorojimo ir raiSkos
Teigiamas psichologinis kapitalas sutrikimas, kai negebama atpazinti ir apibiidinti savo ir
Iveikos strategija, orientuota j problema kity Zzmoniy emocijy)
Emocijomis grjsta jveika

Kaip matyt i§ pateiktos lentelés, tokie asmenybés bruozai kaip ekstraversija, suderinamumas, sgZzi-
ningumas ir atvirumas patirciai apsaugo nuo perdegimo, o neurotipiSkumas ir emocinis nestabilumas
atvirksciai didina polinkj j emocinj i§sekimg ir cinizmg. Be to, iSorinis kontrolés lokusas, A tipo el-
gesio bruozai, auksti likesciai ir pernelyg didelis jsitraukimas stiprina perdegimo komponentus, ypac
tuomet, kai tikslai tampa nejveikiami, o tai skatina nusivylimg ir demotyvacija (Eda-Valsania et al.,
2022).
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Dalis mokslininky be asmeniniy bruozy vertina individualiy sociodemografiniy savybiy poveikj per-
degimui. Adriaenssens’o ir kt. (2015) atlikti tyrimai atskleidé atvirkStinj ry$j tarp amziaus ir perde-
gimo, t. y. didéjant amziui darbuotojai patiria mazesnj perdegimo lygi. Kita vertus, O'Connor’as ir
kt., (2018), atlike sisteming apzvalga, nustaté reikSmingg rys;j tarp did¢jancio amziaus ir padidéjusios
depersonalizacijos rizikos. Mokslininkai taip vertino lyties poveikj perdegimui ir nustaté, kad mo-
terys dazniau patiria perdegima, nei vyrai (Artz et al., 2022). Eda-Valsania ir kt. (2022) taip pat pab-
rézia Seimyninés padéties jtaka ir nurodo, kad vieniSi darbuotojai (ypac vyrai) yra labiau linke j per-
degima, palyginti su tais, kurie gyvena su partneriu; tuo tarpu dirban¢iy motery atvejais Seimyninés
pareigos gali tapti papildomu rizikos veiksniu dél sunkumy derinti asmeninj ir profesinj gyvenima.

Kadangi baigiamajame darbe analizuojamas vadovy perdegimas, tikslinga nustatyti kuo vadovy per-
degimo veiksniai skiriasi nuo kity darbuotojy perdegimo. Anot Hamouche ir Marchand’o (2021),
vadovai turi didele rizikg patirti perdegima. Blom’as ir kt. (2016) paaiSkina, kad vadovy darbas daznai
biina labiau jtemptas dél dideliy reikalavimy ir atsakomybés, susijusios su vadovaujanc¢iomis parei-
gomis, o tai savo ruoztu daro jtaka jy darbuotojy stresui ir kartu gali prisidéti prie perdegimo forma-
vimosi. Kita vertus, vadovai turi daugiau laisvés ir didesn¢ kontrole, todél gali savarankiskai planuoti
savo darbo laika bei pareigy vykdyma, o tai gali sumazinti neigiama poveikj jy gerovei. Sios jZvalgos
parodo, kad vadovo darbo salygos skiriasi, atitinkamai skiriasi ir jy perdegimo formavimosi veiksniai.
Kita vertus, kaip pazymi Muller’as ir Kubatova (2025), Siuo metu triksta tyrimy lyginanc¢iy paprasty
darbuotojy ir vadovy perdegimg ir jo atsiradimo aplinkybes. D¢l Sios priezasties aktualu analizuoti
biitent vadovy perdegimo aplinkybes ir ieSkoti prevencijos budy.

Muller’as & Kubatova (2025) atlike mokslinés literatiros sisteminima ir analize i$skiria 3 pagrindines
vadovy perdegimo veiksniy grupes (Zr. 5 pav.).

Perdegimo veiksniai
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5 pav. Vadovy perdegimo veiksniy klasifikavimas (Miiller & Kubatova, 2025, p. 12)

Remiantis 5 paveikslu galima teigti, kad didelis darbo kriivis ir grieZti terminai prisideda prie emoci-
nio i§sekimo (Laila & Hanif, 2017), o Bhanugopan’as ir Fish’as (2006) pri¢jo iSvados, kad vaidmeny
konfliktas yra pagrindiné perdegimo prieZastis. Be to, netradicinés darbo valandos ir istekliy truku-
mas taip pat gali prognozuoti vadovy perdegima (Atkins et al., 2023). Organizaciniai veiksniai, tokie
kaip Zema etikos kultiira ir darbo nesaugumas, sustiprina cinizmg ir emocinj i§sekima (Huhtala et al.,
2016). Asmeniniai veiksniai, tokie kaip Zemas emocinis intelektas ir didelis neurotiSkumas, taip pat
koreliuoja su padidéjusiu perdegimo sindromu (Aftab ir Qadeer, 2013). Be to, vadovy perdegimo
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lygiui jtakos gali turéti tokie demografiniai kintamieji kaip lytis ir amzius. Cigarska & Birknerova
(2022) nustaté, kad vyrai vadovai dazniau biina depersonalizuoti ir emociskai iSseke nei moterys va-
dovés. Panasiy iSvady priéjo ir Li (2017), kuris nustaté, kad vyry vadovy darbo perdegimas paprastai
yra didesnis nei motery vadoviy, o 3645 mety vadovy darbo perdegimas yra rim¢iausias. Susituo-
kusiy vadovy darbo perdegimas yra rimtesnis nei vieni$y vadovy, o aukstos kvalifikacijos vadovy
darbo perdegimas yra didesnis nei zemos kvalifikacijos vadovy.

Analizuojant perdegimo veiksniy tyrimus pastebéta, kad daugelis jy vis dar atliekama pagalbiniy pro-
fesijy srityje, analizuojant gydytojy (O'Connor et al., 2018; Nagle et al., 2024; Meredith et al., 2022);
slaugytojy (Adriaenssens et al., 2015; Bakker et al., 2005; Jaslan et al., 2024), mokytojy (Hakanen
et al., 2006) perdegimo priezastis. Baigiamajame darbe analizuojami gamybos sektoriuje dirbanciy
vadovy perdegimo veiksniai, todél siekiant geriau suprasti, kas turi jtakos Sios srities darbuotojy per-
degimui buvo susisteminti paskutiniy 15 mety iSskirtinai gamybos sektoriuje atlikti tyrimai (zr. 9
lentele).

Kaip matyti i§ pateiktos lentelés, perdegimo gamybos sektoriuje tyrimai buvo atlickami jvairiose
geografinése vietovése (Europoje, Azijoje, Afrikoje) bei aprépé skirtingas pramonés $akas (automo-
biliy, elektronikos, farmacijos) ir tikslines populiacijas (darbuotojai, vadovai, moterys).

Isanalizavus septyniy tyrimy rezultatus galima i$skirti tris pagrindines gamybos sektoriaus darbuotojy
perdegimg lemianciy veiksniy grupes: organizaciniai ir darbo aplinkos veiksniai, individualios savy-
bés ir demografiniai veiksniai.

Organizaciniy ir darbo aplinkos veiksniy grupé yra labiausiai paplitusi ir nuosekliausiai identifikuo-
jama visuose tyrimuose. Didelis darbo kriivis yra nurodomas kaip vienas pagrindiniy streso Saltiniy
ir perdegimo rizikos veiksniy tieck Rumunijos automobiliy pramonéje (Dambean & Gabor, 2022), tiek
Indonezijos gamybos sektoriuje (Soelton et al., 2019). Su tuo susijusi darbo jtampa, kylanti dél dideliy
reikalavimy ir maZos kontrolés, taip pat stipriai prognozuoja perdegimg Kinijos elektronikos gamy-
bos darbuotojy tarpe (Zhou et al., 2022).

Kitas svarbus veiksnys yra darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas. Indonezijoje atliktas tyrimas
parode, kad darbo ir Seimos konfliktas turi tiesioginj teigiamg poveikj perdegimui, o gera darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra jj reikSmingai mazina (Soelton et al., 2019).

Socialin¢ aplinka darbe taip pat atlieka svarby vaidmen;j. Tyrimai Kinijoje ir Piety Afrikoje pabrézia
socialinés paramos ir gery santykiy su vadovu svarbg. Didesn¢ socialiné parama yra susijusi su ma-
zesne perdegimo rizika (Zhou et al., 2022), o pasitenkinimas santykiais su vadovu neigiamai kore-
livoja su i§sekimu ir teigiamai — su profesiniu veiksmingumu (Marshall & Stephenson, 2020).

Nors organizaciniai veiksniai dominuoja, individualios darbuotojy savybés taip pat yra svarbis per-
degimo rizikos veiksniai. Indijoje atliktas tyrimas su vadovais atskleidé stipry rysj tarp asmenybés
bruozy ir perdegimo: neurotiSkumas teigiamai koreliavo su iSsekimu ir cinizmu, o ekstraversija —
neigiamai (Madnawat & Mehta, 2012). Serbijoje nustatyta, kad mazesnis tvirtabiidiSkumas yra susijes
su didesniu perdegimu visose trijose jo dimensijose (Jovanovi¢ et al., 2017).
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Demografiniai kintamieji, tokie kaip amzius, lytis ir darbo stazas, taip pat turi jtakos. Rumunijoje
nustatytas rySys tarp amziaus ir perdegimo (Dambean & Gabor, 2022). Serbijoje atliktas tyrimas pa-
rode, kad lytis ir darbo sritis yra susijusios su emociniu iSsekimu, o amzius, darbo sritis ir stazas — su
depersonalizacija (Jovanovi¢ et al., 2017).

9 lentelé. Gamybos jmoniy darbuotojy perdegimo veiksniy tyrimai (sudaryta darbo autoriaus)

Saltinis

Tyrimo
vieta

Tyrimo imtis

Tyrimo instrumen-
tas

Pagrindinés iSvados

60 darbuotojy i§

Perdegimo, pasitenki-
nimo darbu, Kognity-

Nustatytas reikSmingas neigiamas rySys tarp
amziaus ir perdegimo, perdegimo ir pasitenki-

Dambean & Ga- |Rumu- o . . A o e
bor. 2022 nija dviejy automobiliy  [vinés emocinés jvei-nimo darbu. Pagrindiniai streso $altiniai yra ma-
’ ' gamybos jmoniy kos (CERQ) ir prisitai-|zas atlyginimas, didelis darbo krtvis ir sunku-
kymo klausimynai mai laiku atlikti uzduotis.
;zﬁlilsmm(}l}:f&’) rrgt;%— Darbo kriivis ir darbo bei Seimos konfliktas turi
Soelton et al Indone- darbo ir Seimos konf-’ reikSmingg teigiamg poveikj perdegimui. Darbo
5019 ? Jiia 83 darbuotojai likta, darbo ir asmeni- ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra turi reiks-
’ o g;yvenimo pusiaus- minga neigiamg poveikj perdegimui (t. y. ge-
\yra bei perdegima resné pusiausvyra mazina perdegima).
Maslach erdegimo [NeurotiSkumas ir ekstraversija yra stipriausi
170 vidurinio lygio ventorius Ii ben%iro'i perdegimo prognozuotojai. NeurotiSkumas tei-
Madnawat & Indiia vadovy (vyrai) i§ Versija (MBI-GS) Jir giamai susij¢s su iSsekimu ir cinizmu, bet nei-
Mehta, 2012. J tarptautiniy gamybos NE OJ-FFI asmenvbes giamai su profesiniu veiksmingumu. Ekstraver-
imoniy lausimynas Y sija yra atvirk$ciai susijusi su tais paciais perde-
y gimo komponentais.
Tyrimo faktoriné analizé atskleidé dviejy fak-
Maslach  perdegimo toriy strukttirg (iSsekimas/cinizmas ir profesinis
Marshall & . 133 darbuotojai i§ e- [inventorius — bendrojiV‘eflksmmgumz}.S ): .le 1sse.k1‘m O/C.lfl 1#mo dimen-
Piety . .. ! [sija buvo susijusi su ketinimu iSeiti i§ darbo.
Stephenson, . lektronikos gamybos |versija (MBI-GS) ir T e
020 Afrika imones etinimo ieiti i€ darbo Gamyklos darbuotojai patiria didesnj i§sekima.
‘ lausimynas Pasitenkinimas santykiais su vadovu neigiamai
Y susijes su iSsekimu ir teigiamai — su profesiniu
veiksmingumu.
75 P eC{ah'svte%l su Maslach  perdegimo
aukstuoju i8silavi- . . e e . .
nimu i farmacijos inventorius — paslaugy|Mazesnis tvirtabtidiSkumas yra susijes su dides-
Jovanovic et al., Serbiia Ibramonés ir rinkoda- sferai skirta versijajniu perdegimu. Emociniam i§sekimui jtakos turi
2017. ! fos dirbantys vieti- (MBI-HSS) ir Rathus|lytis ir darbo sritis. Depersonalizacijai jtakos
nés’e i ta t};u tinése i- asertyvumo skaléfturi darbo sritis, amzZius ir darbo staZas.
riatp FIRAS)
monése
Patvirtinta MBI-GS instrumento trimacioji
Macias-Ve- Mek- 378 vidurinés ir auks- [Maslach  perdegimolstruktiira (i$sekimas, cinizmas, profesinis veiks-
lasquez et al., sika tesniosios grandies  [inventorius — bendrojijmingumas) ir jo tinkamumas bei patikimumas
2019. vadovai versija (MBI-GS) vertinti perdegimo lygius gamybos pramonés
vadovams Meksikoje.
Darbo turinio klausi-
}czr};nasir ;glchz)’ diIs’t?asl: Profesinis stresas yra stipriai susij¢s su perde-
Zhou et. al 1081 darbuotoja mo- lanfg ki,agusim nas gimu. Didelé darbo jtampa ir per didelis asme-
5022 T Kinija [teris i$ elektronikos (ERIQ) ir Mas}llach ninis jsipareigojimas yra svarbils perdegimo ri-
' gamybos jmoniy erdesimo inventorius zikos veiksniai. Didesné socialiné parama ma-
E bin droji Versijaiina perdegimo rizika.
(MBI-GS)

Daugumoje apzvelgty tyrimy perdegimui matuoti buvo naudojamas Maslach perdegimo inventorius
(MBI), daZniausiai jo bendroji versija (MBI-GS). Tai rodo §io instrumento paplitimg ir pripaZinima
tarptautiniu mastu. Vienas i§ tyrimy, atliktas Meksikoje su vadovais, buvo skirtas biitent MBI-GS
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instrumento psichometrinéms savybéms patikrinti ir patvirtino jo trimacio modelio (iSsekimas, ciniz-
mas, profesinis veiksmingumas) tinkamuma gamybos sektoriuje (Macias-Velasquez et al., 2019).
Tikslinga pabrézti, kad tyrimas Piety Afrikoje atskleidé¢ kitokia faktoring struktiirg — dviejy faktoriy
modelj, kuriame i$sekimas ir cinizmas susijung¢ i vieng dimensijg (Marshall & Stephenson, 2020).
Tai rodo, kad nors MBI yra placiai naudojamas, jo struktiira gali skirtis priklausomai nuo kultiirinio
ir profesinio konteksto, o tai svarbu interpretuojant rezultatus.

Apibendrinant perdegimo veiksniy nagrinéjima, galima teigti, kad mokslinése apzvalgose ir empiri-
niuose tyrimuose dazniausiai iSryskéja dviejy tipy veiksniai: organizaciniai (darbo kriivis, autonomi-
jos stoka, prasta socialiné parama, netinkamas darbo laikas) ir asmeniniai (asmenybés bruozai, jvei-
kos strategijos, demografinés savybés). Daugelyje tyrimy nustatoma, kad organizaciniai perdegimo
veiksniai dominuoja, bet asmeniniai veiksniai paaiskina, kod¢l j vienodas darbo salygas darbuotojai
gali reaguoti skirtingai. Tyrimai atlikti iSskirtinai gamybos sektoriuje patvirtino dominuojantj orga-
nizaciniy veiksniy vaidmenj, nes daugelyje im¢iy didelis darbo kriivis, darbo ir Seimos konflikto
problema bei mazas vadovy palaikymas buvo nuosekliai siejami su auksStesniu perdegimo lygiu. Kita
vertus, tyrimai taip pat atskleidé, kad gamybos darbuotojy neurotiSkumas ir mazesné ekstraversija
daznai koreliuoja su didesniu i§sekimu ir cinizmu, o sociodemografiniai veiksniai (amzius, lytis,
darbo stazas) pasireiSkia nevienodai, ir jy poveikis perdegimui priklauso nuo konteksto.

2.3. Vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimg lemianc¢iy veiksniy modelis
2.3.1. Vadovavimo samprata ir skirtingy lygmeny vadovy charakteristikos

Siuolaikinés verslo organizacijos veikia dinamiskoje aplinkoje, kuri didele dalimi priklauso nuo po-
litiniy, ekonominiy ir konkurenciniy pokyc¢iy. Tokiomis aplinkybémis tinkamas vadovavimas tampa
ypatingai svarbus, nes nuo vadovy gebéjimy prisitaikyti prie besikei¢ianciy salygy bei priimamy
sprendimy didele dalimi priklauso jmonés veiklos testinumas ir tiksly jgyvendinimas. Taigi, kaip re-
ziumuoja Petrulis (2022), vadovavimas tampa vienu svarbiausiy veiksniy, lemianciy verslo seékmg ir
konkurencinguma.

Vadovavimo koncepcija pradéjo vystytis pramonés revoliucijos laikotarpiu, t. y. mazdaug nuo XVIII
a. vidurio iki XIX a. vidurio. Lloyd’as ir kt. (2025) pabrézia, kad Siuolaikinis vadybos suvokimas
susiformavo pramonés revoliucijos pagrindu, nes pramonei pasiekus tam tikra sudétingumo lygj, va-
dyba kaip atskira disciplina tapo bitina. Dziak (2024) paaiskina, kad tuomet JAV ir Europoje sparciai
vystési pramong, todé¢l steigeési vis daugiau gamybos imoniy, kuriy veikla buvo grindziama masinés
gamybos principais. Augant konkurencijai bei darbuotojy skaiciui jmonése, jy vadovai buvo priversti
1eskoti veiksmingy biidy valdyti savo darbo jéga uztikrinant verslo sékme ir didesnj pelninguma.

Per daugybé vadovavimo koncepcijos vystymo mety vadyba buvo traktuojama jvairiai akcentuojant
vis kitokius jos aspektus. Pasak Ratten’o (2025), egzistuoja daug skirtingy vadovavimo sgvokos a-
pibrézimy, nes dél socialiniy reikalavimy $i savoka nuolat atnaujinama. Siuolaikingje profesinéje li-
teratliroje vadovavimas daZniausiai laikomas viena pagrindiniy valdymo funkcijy greta planavimo,
organizavimo ir kontrolés bei apibréZiama kaip veikla sutelkianti Zzmones siekti bendry tiksly (Scher-
merhorn & Bachrach, 2021, 2023). Ratten’as (2025) pateikia platesnj vadovavimo apibrézimg nuro-
dydamas kokiu biidu vadovavimas sutelkia Zzmones siekiant bendry tiksly. Pasak mokslininko, ,,va-
dovavimas — tai verslo problemy vertinimo, identifikavimo, steb¢jimo ir sprendimo procesas, grin-
dziamas Zmoniy tarpusavio sgveika, kuri gali vykti tiek tiesioginio, tiek netiesioginio bendravimo
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budu®. Sie du poziiiriai j vadovavimo savoka pabréZia tvarka, vaidmenis ir atsakomybe, o vadovavi-
mas jame suvokiamas kaip kryptingas kity darbo koordinavimas ir prieziiira, kad buty pasiekti orga-
nizacijos rezultatai.

Kita vertus, mokslininkai aiSkindami vadovavimo sgvoka daznai akcentuoja jtakos darymg. Pavyz-
dziui, Tokarski ir kt. (2016) vadovavimg apibrézia kaip proceso inicijavima siekiant daryti jtakg ki-
tiems. Panasiai, Toleikiené ir kt. (2022) nurodo, kad dazniausiai mokslingje literatiiroje vadovavimas
apibréziamas kaip socialinés jtakos procesas, kuriuo siekiama susitarimo apie vykdomas veiklas ir
skatinamos individualios ir kolektyvinés pastangos jgyvendinant bendrus tikslus. Sis apibrézimas
jungia abu poziiirius ir vadovavima apibrézia ne tik kaip jtakos daryma, bet ir kaip bendradarbiavimo
procesas siekiant bendry organizacijos tiksly. Panasy, bet konkretesnj apibrézima pateikia Kaehler’as
ir Grundei (2025). Mokslininky teigimu, vadovavimas ,,tai sgmoningas poveikis organizacijos ar jos
padalinio veiklai, siekiant jgyvendinti organizacijos tikslus® (p. 9).

Pristacius vadovavimo sgvoka, galima apibrézti vadovo sgvoka ir nusakyti jo pagrindines charakte-
palaiko ir aktyvina kity Zzmoniy darbo pastangas, sieckdamas individualiy, komandiniy ir organizaciniy
veiklos tiksly (Schermerhorn & Bachrach, 2021, 2023). Mokslinéje literaturoje (Paplauskaité, Valen-
tiené & Miskiniené, 2023) pateikiamas platesnis Sios sgvokos apibrézimas ir nurodoma, kad vadovas
— tai organizacijos vedlys, numatantis jos veiklos kryptj ir tikslus, organizuojantis valdymo procesus
bei uztikrinantis, kad $ie tikslai biity jgyvendinti kuo efektyviau. Tai asmuo, kuris savo pavyzdziu,
vertybémis ir geb¢jimu jkveépti kitus formuoja organizacijos mikroklimatg ir darbine kulttra, kartu
nukreipdamas organizacijg i nuolatinj augima ir kaita.

Tovmasyan (2017) vadovai yra atsakingi uz organizacijos tiksly nustatyma ir jgyvendinima, bendra-
darbiaujant su kitais zmonémis. Mokslininkas paaiskina, kad dar 1973 metais jZymus tyrinétojas H.
Mintzberg’as nustaté, kad vadovo darbas apima 10 vaidmeny. Jie skirstomi j tris grupes: tarpasmeni-
niai, informaciniai ir sprendimy priémimo vaidmenis. Tarpasmeniniai vaidmenys susij¢ su bendra-
vimu ir lyderyste. Informaciniai vaidmenys apima informacijos rinkima, dalijimasi ja ir organizacijos
atstovavimg. Jgyvendindamas sprendimy priémimo vaidmenis vadovas veikia kaip kiiréjas, prob-
lemy sprendéjas, iStekliy paskirstytojas ir derybininkas.

Pasak Dziak’o (2024), klasikinio stiliaus jmonés hierarchijoje paprastai yra trys valdymo lygiai: sa-
vininkai ir auk$c¢iausio lygio vadovai, vidurinio lygmens vadovai ir prizitirétojai arba Zemesniojo
lygmens vadovai. Mokslininkas paaiSkina, kad savininkai, jskaitant vadovus ir direktorius, nustato
pagrindinius jmoné¢s tikslus. Savininky tikslai nurodo vidurinés grandies vadovams, kaip valdyti sky-
merhorn’as ir Bachrach’as (2023) panasiai skirsto organizacijos valdyma i lygius, bet jie i$skiria ke-
turis vadovavimo lygius (zr. 6 pav.).
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Valdyba (angl.

Governing Board * Valdyba, stebétojy taryba

Auksciausio lygmens
vadovai (angl. Top

* Generalinis direktorius (CEO), vyriausiasis operacijy vadovas
(COO), vyriausiasis finansininkas (CFO), vyriausiasis

managers technologijy vadovas (CTO), prezidentas ir viceprezidentas.
Vidurinio lygmens
vadovai (angl. * Padalinio vadovas, regiono vadovas, gamyklos vadovas
Middle managers)

Zemiausio lygmens
vadovai (angl. First-
line managers)

* Skyriaus vadovas, prizitirétojas, komandos lyderis.

6 pav. Organizacijos valdymo lygiai (Schermerhorn & Bachrach, 2021, p. 3)

Kaip matyti i§ pateikto paveikslo, auk$¢iausiame hierarchijos lygmenyje veikia valdyba. Siam lygme-
niui priklausantys darbuotojai nustato organizacijos strategine kryptj ir prizitiri auks¢iausig vadovybe.
Zemiau yra auks¢iausio lygmens vadovai (generalinis direktorius, prezidentas ar viceprezidentas).
Sie darbuotojai atsakingi uz strategijos jgyvendinima ir visos organizacijos valdymga. Vidurinio
lygmens vadovai (padaliniy ar regiony vadovai) koordinuoja keliy skyriy darbg ir uztikrina, kad stra-
teginiai sprendimai biity jgyvendinami laiku. Galiausiai, Zemiausio lygmens vadovai (skyriy vadovai,
prizitrétojai ir komandy lyderiai) rupinasi kasdiene organizacijos veikla, uztikrina darbo kokybe ir
palaiko darbuotojy motyvacija.

10 lentelé. Skirtingy lygmeny vadovy charakteristikos (sudaryta remiantis Schermerhorn & Bachrach, 2021;
Dziak, 2024; Tyranska, 2016)

Lygmuo Pagrindinés funkcijos Svarbiausios atsakomybés ir ypatybés

Valdyba Nustato organizacijos strateging kryptj, uz- | Atstovauja akcininky interesams, prizitiri auk$¢iau-

tikrina veiklos kontrole ir skaidruma sig vadovybe, tvirtina strateginius sprendimus, riipi-
nasi organizacijos ilgalaikiu tvarumu

Auksciausio Formuoja organizacijos vizija ir strategija, | Orientuoti | ateitj, socialiai atsakingi, priima spren-

lygmens vado- | priima svarbiausius sprendimus, analizuoja | dimus esant neapibréztumui, vadovauja visai organi-

vai aplinkos pokycius zacijai arba dideléms jos dalims

Vidurinio Igyvendina strateginius sprendimus, koor- | UZztikrina informacijos srauta, aiskina tikslus paval-

lygmens vado- | dinuoja keliy skyriy veikla, palaiko ry§j tarp | diniams, priziiiri veiklos rezultatus, geba derinti vir-

vai vadovybés ir darbuotojy Sutinés ir apatinés grandies interesus

Zemiausio Organizuoja kasdienj darba, prizitri dar- | Tiesiogiai bendrauja su darbuotojais, sprendzia kas-

lygmens vado- | buotojy veikla, ripinasi darbo kokybe ir ko- | dienes problemas, uztikrina, kad uzduotys biity jgy-

vai mandos motyvacija vendintos laiku ir efektyviai

Kaip matyti i§ pateiktos lentelés, kiekvienas vadovavimo lygmuo organizacijoje atlieka skirtinga, ta-
¢iau tarpusavyje glaudziai susijusig funkcijg. Valdyba uztikrina strateging organizacijos kryptj ir
kontrole, auksS¢iausio lygmens vadovai formuoja vizija bei priima svarbiausius sprendimus, viduriné
grandis riipinasi jy jgyvendinimu, o zemiausioji — kasdiene veiklos priezitura. Kiekvienas vadovavimo
lygmuo pasizymi skirtingu planavimo horizontu — nuo ilgalaikés strateginés perspektyvos auksciau-
siuose lygmenyse iki trumpalaikio, operatyvaus planavimo zemiausiuose. Tokia hierarchiné sistema
leidzia organizacijai veikti koordinuotai, uztikrinant, kad strateginiai tikslai biity sékmingai jgyven-
dinami praktikoje.
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Kadangi reikalavimai skirtingo lygio darbuotojams skiriasi, skiriasi ir jy perdegimo aplinkybés. Kita
vertus, truksta empiriniy tyrimy analizuojanciy darbuotojy perdegimo ir vadovavimo lygmens sasajas
(Rabenu ir kt., 2021; Harms’as ir kt., 2017), o esantys tyrimai yra prieStaringi. Pavyzdziui, Lun-
dqvist’as ir kt. (2013) Svedijoje atliktas tyrimas parodé, kad vadovai patyré maZiau perdegimo simp-
tomy nei pavaldiniai. Panaiy i§vady prigjo ir Blom’as ir kt. (2016), kurie taip pat vertino Svedijos
vadovy ir ne vadovy perdegimg. Mokslininkai nustaté, kad nors skirtingo lygmens darbuotojy reika-
lavimai skiriasi, vadovai ir ne vadovai patiria panaSaus lygio perdegimg. Be to, tyrime atliktame JAV
ir Izraelyje (Rabenu ir kt., 2021) mokslininkai taip pat nenustaté rysio tarp vadovaujanciy pareigy ir
perdegimo lygio, t. y. vadovai ir ne vadovai Siame tyrime nesiskyré: jie patyré panasy jsitraukima,
panasy perdegima ir panasiai investavo laika bei pastangas darbe. Be to, naujausias tyrimas atliktas
Rumunijoje (Sariraei ir kt., 2024) nenustaté statistiSkai reikSmingy skirtumy perdegimo lygio pasis-
kirstyme tarp Zemesniojo lygmens, vidurinio lygmens ir auksc¢iausio lygmens vadovy. Tai rodo, kad
perdegimo mastas savaime nebuvo esminis skirtumas tarp $iy hierarchijy. Kita vertus, Peter’o ir kt.
(2020) Sveicarijoje atliktas sveikatos priezitiros specialisty perdegimo tyrimas atskleidé, kad darbuo-
tojy be vadovavimo atsakomybés ir skirtingy lygmeny vadovy perdegimo lygis skiriasi. Mokslininkai
nustateé, kad auksc¢iausius perdegimo simptomus turi eiliniai darbuotojai, vidurinio lygmens vadovy
perdegimas yra mazesnis, o auksc¢iausio lygio lygmens vadovy perdegimo lygis maziausias i§ visy
tirty grupiy.

PrieStaringi tyrimy rezultatai neleidzia daryti pagrjstos iSvados apie tai, ar vadovaujancias pareigas
uzimantys darbuotojai patiria didesnj perdegima nei kiti darbuotojai, nes tam jtakos gali turéti tyrimui
pasirinktas sektorius, perdegimo vertinimo metodologija ir kiti veiksniai. Kita vertus, daugelis moks-
lininky (Lundqvist et al., 2013; Blom et al.,, 2016; Rabenu et al., 2021; Sariraei et al., 2024; Peter et
al., 2020) sutinka, kad nepaisant to, kad skirtingy lygmeny darbuotojy perdegimo lygis reikSmingai
nesiskiria, skiriasi perdegimo pobiidis ir jo atsiradimo aplinkybés. AukS¢iausio lygio vadovai patiria
maziausiai perdegimo simptomy (Peter et al., 2020), nes aukStesnés pozicijos suteikia daugiau iStek-
liy ir kontrolés kompensuoti didelius reikalavimus, tokius kaip ilgg darbo laikg ir darbo—asmens gy-
venimo konfliktus (Debus et al., 2019; Lundqvist et al., 2013). Vidurinio lygmens vadovai ypac pa-
zeidziami dél dideliy kiekybiniy reikalavimy, vaidmens neaiSkumo ir socialinés paramos triikkumo, o
tai padidina perdegimo rizika (Peter et al., 2020). Zemesniojo lygmens vadovai patiria didZiausia
fizinio ir emocinio kriivio nastg, artimg nevadovaujantiems darbuotojams, todél pastaroji grupé pra-
nesa apie prasciausias darbo salygas ir aukSciausig perdegimo simptomy lygj (Peter et al., 2020).

Apibendrinant galima teigti, kad vadovavimas suprantamas kaip jtakos darymas Zzmonéms, siekiant
sutelkti jy pastangas bendriems organizacijos tikslams jgyvendinti. Tokiame kontekste vadovas apib-
réziamas ne tik kaip uzduociy skirstytojas, bet ir kaip organizacijos vedlys, kuris geba jkvépti kitus,
formuoti palanky mikroklimata ir uZtikrinti veiklos kryptj. Tradicinéje organizacijos hierarchijoje
i§skiriami keturi vadovavimo lygmenys: valdyba, auks¢iausias, vidurinis ir Zemiausias. Toks organi-
zacijos struktiravimas leidZia organizacijai veikti sklandziai bei uZtikrina veiklos vientisumg nuo
strateginiy sprendimy priémimo iki kasdienés veiklos prieziiiros. Kiekvienas lygmuo pasiZymi skir-
tingu atsakomybés mastu ir planavimo horizontu, todél jy veikla papildo vienas kitg. Analizuojant
darbuotojy perdegima matyti, kad nors skirtingy lygiy darbuotojai ne visuomet patiria skirtingg per-
degimo intensyvuma, jy perdegimo pobiidis ir priezastys gali biiti labai skirtingos. D¢l Sios priezasties
tikslinga vertinti, kokie veiksniai turi jtakos zemesnio ir vidurinio lygmens vadovy perdegimo atsira-
dimui.
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2.3.2. Teorinis vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimg lemianc¢iy veiksniy modelis

Isanalizavus perdegimo koncepcijg ir nustacius pagrindinius veiksnius turin€ius jtakos jos atsiradi-
mui, galima parengti teorinj vadovy perdegimg lemiant; modelj (zr. 7 pav.).

Kaip matyti i§ pateikto paveikslo, parengtame teoriniame modelyje perdegimas pristatomas remiantis
Maslach & Jackson (1981) kaip trimatis reiskinys ir apima emocinj i§sekima, depersonalizacijg bei
sumazéjusi asmeniniy pasiekimy suvokima. | model;j jtrauktas biitent Maslach & Jackson (1981) po-
ziuris | perdegima, nes jis yra placiausiai iSanalizuotas mokslinéje literatiiroje ir daznai vadinamas
»auksiniu standartu perdegimo tyrimuose (Williamson et al., 2018; Nagle et al., 2024). Be to, trimatj
perdegimo suvokimg palaiko ir PSO (World Health organization, 2019). Svarbus argumentas perde-
gimg vertinti biitent $iuo poziliriu yra tas, kad Macias-Velasquez ir kt. (2019) patvirtino Maslach
perdegimo inventoriaus validumg ir patikimumg gamybos sektoriaus vadovy imtyje.

ORGANIZACINIAI VEIKSNIAI

Darbo reikalavimai PERDEGIMAS

e Darbo jtampa
e Kognityviniai reikalavimai / \

e Vaidmeny konfliktas

Emocinis i$sekimas
Darbo iStekliai

e Autonomija

\ e Socialiné parama / Depersonalizacija

ASMENINIAI VEIKSNIAI

Sumazéjes asmeniniy pasie-
Individualios savybés kimy suvokimas

e NeurotiSkumas
o  Ekstraversija

Sociodemografiniai veiksniai

e Amzius
e Lytis

e Darbo stazas
K e Seimyniné padétis /

7 pav. Gamybos jmoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo veiksniy teorinis modelis (suda-
ryta darbo autoriaus)

Kair¢je modelio puséje pateikti sugrupuoti perdegimo veiksniai, kurie atrinkti atsizvelgiant j perde-
gimg analizuojancias teorijas bei empiriniy tyrimy rezultatus. Modelyje iSskirtos dvi pagrindinés
veiksniy grupés: organizaciniai ir asmeniniai veiksniai. Kiekvienoje veiksniy grupéje iSskiriami
konkretiis veiksniai, kurie gali turéti jtakos perdegimo ar jo atskiry daliy atsiradimui.

Organizaciniy veiksniy grupé remiasi Darbo reikalavimy ir i§tekliy teorijos pozitiriu, kuris teigia, kad
perdegimas atsiranda esant darbo reikalavimy ir iStekliy disbalansui (Demerouti et al., 2001; Edu-
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Valsania et al., 2022). Atsizvelgiant j Sig koncepcijg modelyje buvo iSskirtos dvi organizaciniy per-
degimo veiksniy dimensijos: darbo reikalavimai ir darbo iStekliai. Darbo reikalavimy blokas apima
darbo jtampg, kognityvinius krivius ir vaidmeny konfliktus, nes gamybos sektoriuose atlikty perde-
gimo tyrimy rezultatai pabrézia neigiamga biitent $iy veiksniy jtaka (Dambean & Gabor, 2022; So-
elton, Hardianti, Kuncoro & Jumadi, 2019; Zhou et al., 2022). | darbo istekliy organizaciniy veiksniy
grupe jtrauktos dvi dimensijos: autonomija ir socialiné parama. Mokslinéje literatiiroje minima, kad
bitent Siy organizaciniai iStekliai gali teigiamai veikti darbinio streso sumaz¢jima ir atitinkamai su-
mazinti perdegimo rizika (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001; Edu-Valsania et al.,
2022).

Mokslinéje literatiiroje pripazjstama, kad nors perdegimas priskiriamas profesiniam reiskiniui ir su-
sijes su darbu, tadiau prie jo atsiradimo prisideda ir asmeniniai veiksniai (Cigarska & Birknerova,
2022; Angelini, 2023; Edu-Valsania ir kt., 2022). Bianchi ir kt. (2021) teigimu, asmeniniy veiksniy
ignoravimas empiriniuose perdegimo tyrimuose yra neprotingas, nes tai iskraipo tyrimo rezultatus ir
neleidzia numatyti veiksmingy, konkretiems darbuotojams pritaikyty perdegimo prevencijos priemo-
niy. D¢l Sios priezasties j teorinj modelj buvo jtraukti asmeniniai perdegimo veiksniai, kurie remiantis
Miiller’io & Kubatova (2025) pozitiriu, buvo suskirstyti j individualias darbuotojy savybes bei socio-
demografinius veiksnius.

Angelini (2023) teigimu, individualios savybés atskleide kodél vieni darbuotojai perdega, o kiti — ne
vienodoje darbinéje aplinkoje. | parengta teorinj modelj jtrauktos tik dvi individualios savybés: neu-
rotiskumas ir ekstraversija. Sios savybés jtrauktos j modelj, nes jy poveikis perdegimui buvo patvir-
tintas vertinant vadovy perdegimo veiksnius (Aftab & Qadeer, 2013) ir gamybos sektoriaus darbuo-
tojy perdegimo veiksnius (Madnawat & Mehta, 2012). Mokslingje literatiiroje pabréziama, kad as-
menys, pasizymintys auksStu neurotiSkumo lygiu, yra labiau link¢ j nerima ir yra jautresni, o tai didina
tokiy Zmoniy emocinio i§sekimo ir cinizmo rizikg (Bianchi et al., 2021; Edu-Valsania et al., 2022).
PrieSingai, ekstraversija veikia kaip apsauginis mechanizmas, nes tyrimai rodo atvirkstinj rysj tarp
ekstraversijos ir perdegimo komponenty (Angelini, 2023; Madnawat & Mehta, 2012; Eda-Valsania
et al., 2022).

Tyrimai taip pat rodo sgsajas tarp sociodemografiniy veiksniy ir perdegimo arba jo sudétiniy daliy
(Dambean & Gabor, 2022; Jovanovi¢ et al., 2017), taciau jy rezultatai yra nevienareikSmiski. Pavyz-
dziui, vertinant lyties rysj su perdegimu bendroje populiacijoje buvo nustatyta, kad moteris labiau
linkusios j perdegimg (Artz et al., 2022), bet analizuojant vadovaujanciy darbuotojy perdegimo ap-
linkybes nustatyta, kad perdegimas labiau bidingas vyrams (Cigarska & Birknerova, 2022; Li, 2017).
AmZiaus poveikis perdegimui taip pat yra nevienareik§miSkas. Adriaenssens’as et al. (2015) nustate,
kad vyresni darbuotojai yra atsparesni perdegimui, bet O'Connor’as et al. (2018) pri¢jo iSvados, kad
vyresnis amzius gali didinti depersonalizacijos rizikg. Galiausiai Li (2017) konstatavo, kad tarp va-
dovy labiausiai linke perdegti 36 — 45 mety darbuotojai. Jovanovi¢’ius ir kt. (2017) nustaté, kad il-
gesnis darbo stazas gali biiti susij¢s su depersonalizacija. Be to, Li (2017) pri¢jo iSvados, kad susi-
tuoke vadovai patiria didesnj perdegima, nei vienisi. Atsizvelgiant j tokius tyrimy rezultatus visi Sie
sociodemografiniai veiksniai buvo jtraukti  teorinj gamybos imoniy vidutinio ir Zemesniojo lygmens
vadovy modelj.
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Apibendrinant galima teigti, kad parengtas teorinis modelis remiasi perdegimo koncepcijos jzvalgo-
mis ir anksciau atlikty empiriniy tyrimy rezultatais. Siekiant patikrinti §j teorinj model;j tikslinga at-
likti empirinj tyrima. Atsizvelgiant | tai kitame darbo poskyryje pristatoma planuojama tyrimo meto-
dologija.
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3. Vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegima lemianciuy veiksniu gamybinése imonése
tyrimo metodologija

Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ ir parengus teorinj gamybos imoniy vidurinio ir Zemesniojo
lygmens vadovy perdegimo veiksniy modelj, tikslinga atlikti tyrimg Lietuvos gamybos sektoriuje,
kuris leis nustatyti, kokie veiksniai labiausiai prisideda prie Sios grupés darbuotojy perdegimo.

Empirinio tyrimo tikslas — iStirti gamybos jmoniy vidurinio ir zemesniojo lygmens vadovy perdegima
lemiancius veiksnius.

Siekiant tyrimo tikslo, iSkelti tokie tyrimo uZdaviniai:

1. Nustatyti vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy dirbanciy gamybinése jmonése perdegimo
lygi;

2. I8tirti organizacinius perdegimo veiksnius ir jy jtakg gamybos jmonése dirbanciy vidurinio ir
Zzemesniojo lygmens vadovy perdegimui;

3. [Istirti individualius perdegimo veiksnius ir jy jtakg gamybos jmonése dirbanciy vidurinio ir
Zemesniojo lygmens vadovy perdegimui.

Tyrimo metodai. Siekiant objektyviai jvertinti gamybos jmoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens
vadovy perdegimg ir ji lemiancius veiksnius, tyrimui pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas — anke-
tin¢ apklausa. Mokslinéje literatiiroje nurodoma, kad $is tyrimo metodas leidZia socialiniams reiski-
niams suteikti matuojamas reikSmes, o tai uztikrina tyrimo formaluma, objektyvuma, griezta de-
dukcinj pozitrij ir todél leidzia kurti aiSkig ir sistemingg tyrimo strategija (Pandey et al., 2023; Moha-
jan, 2021). Anketinés apklausos analizei buvo taikytas statistinés analizés metodas. Siekiant nustatyti
bendrg vadovy perdegimo lygj taikyti apraSomosios statistikos metodai, o norint nustatyti rysj tarp
vadovy perdegimo ir tyrimui pasirinkty veiksniy panaudota koreliaciné regresinj analizé. Analizuo-
jant apklausos rezultatus buvo naudota statistikos programa SPSS.

Tyrimo instrumentas. Prie§ pradedat atlikti anketing apklausg buvo parengta anketa. Sudarant an-
keta buvo atsizvelgiama ] ankstesné¢je darbo dalyje parengta teorinj modelj, kuriame buvo i$skirti 7
pagrindiniai kintamieji. Atitinkamai anketos klausimai suformuluoti taip kad apreépti ir jvertinti kiek-
vieng 1§ modelyje iSskirty kintamyjy. Taigi, anketa sudaryta i§ aStuoniy teminiy klausimy bloky, ati-
tinkanc¢iy teoriniame modelyje iSskirtus kintamuosius. (Zr. 11 lentelg).

11 lentelé. Anketos struktura

Klausimy Kintamasis Vertinimo instrumentas Saltinis Anketos klau-
grupé simo Nr.

Perdegimas Emocinis iSsekimas Maslach perdegimo inven- Maslach Jackson, | 1.1-1.9
Depersonalizacija torius 1981. 1.10-1.14
Sumazéjes asmeniniy 1.15-1.22
pasiekimy suvokimas

Organizaciniai | Darbo reikalavimai Darbo reikalavimy ir istekliy | Bakker, 2014. 2

veiksniai Darbo istekliai klausimynas

Asmeniniai Individualios savybés ,»IPIP-50 penkiy asmenybés | Buchanan et al., 3

veiksniai veiksniy klausimynas 2005.
Sociodemografiniai 4-9
veiksniai i )
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Kaip matyti i§ pateiktos lentelés pirmoji anketos dalis yra skirta vadovy perdegimo lygio nustatymui.
Siekiant jvertinti vadovy perdegimo lygj ir iSraiska pritaikyta Maslach ir Jackson (1981) sukurta per-
degimo vertinimo metodika. Mokslininkai parengé Maslach perdegimo inventoriy, kuris yra placiau-
siai naudojamas darbuotojy perdegimo lygio nustatymo instrumentas. Instrumentas leidzia jvertinti,
kaip daznai darbuotojai patiria su profesine veikla susijusius emocinius ir psichologinius i§sekimo
procesus. Svarbus Maslach perdegimo inventoriaus privalumas yra tas, kad jis leidzia ne tik nustatyti
bendrg vadovy perdegimo lygj, bet ir jvertinti, kurios i§ perdegimo dimensijy jiems pasireiskia la-
biausiai. Mashlach ir Jackson (1981) perdegimo vertinimo metodika buvo viesai publikuota ir pa-
teikta straipsnyje ,,The measurement of experience burnout* zurnale Journal of Occupational Beha-
viour (vol. 2, no. 2,p. 99 — 113).

Inventoriy sudaro 22 teiginiai, skirti trims esminéms perdegimo dimensijoms iSmatuoti: emociniam
1Ssekimui, depersonalizacijai bei asmeniniy pasiekimy suvokimui. Emocinis i§sekimas atspindi dar-
buotojo jausma, kai darbiné veikla jj i§semia emociskai ir fizikai. Sios dimensijos vertinimui anke-
toje skirti 1.1 — 1.9 teiginiai. Depersonalizacija siejama su neigiamu, atsiribojusiu ar cinisku poziiiriu
i klientus ar, $io tyrimo atveju, pavaldinius. Sios dimensijos vertinimui skirti 1.10 — 1.14 teiginiai.
Asmeniniy pasiekimy dimensija parodo, kaip darbuotojas vertina savo profesinius gebéjimus ir darbo
prasminguma. Sia dimensija aprépia 1.15 — 1.21 pirmo klausimyno teiginiai. Respondentai paprasyti
kiekvieng su perdegimu susijusi teiginj jvertinti naudojant daznio skale nuo 0 iki 6:,,0° — ,,niekada®,
1 — karta per metus ar reciau®, ,,2° — , kartg per ménesj*, ,,3“ — , kelis kartus per ménesj*, ,,4“ —
.kartg per savaite®, ,,.5° — , kelis kartus per savaite®, ,,6° — , kiekvieng dieng*.

Siekiant objektyviai jvertinti gamybos jmoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegima,
svarbu taisyklingai interpretuoti apklausos rezultatus. Maslach perdegimo inventoriaus autoriai
(Mashlach ir Jackson, 1981) pabrézia, kad taikant §ig metodika perdegimo vertinimas turi biiti atlie-
kamas atskirai kiekvienoje dimensijoje, o bendras perdegimo lygis néra nustatomas. Be to, naujau-
siose metodikos autoriy rekomendacijose (Maslach & Leiter, 2019) vertinant apklausos rezultatus,
rekomenduojama remtis ne fiksuotais vertinimo rodikliais, bet atsizvelgti 1 kontekstg ir aplinkybes.
Atsizvelgiant ] tai, vertinant vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy apklausos apie perdegima re-
zultatus, apklausos rezultatai buvo suskirstyti ir apskai¢iuotos Siam tyrimui geriausiai tinkamos per-
degimo dimensijy vertinimo normos. Grupuojant atliktos apklausos rezultatus, pritaikyta Maldonado-
Macias ir kt. (2015) strategija, kai perdegimo vertinimo subskalés buvo kategorizuotos pagal procen-
tilius, naudojant 33,3 ir 66,6 procentiliy ribas. Pagal §] vertinimo principa, kiekvienos dimensijos
rezultatai yra padalijami j tris vienodo dydzio kategorijas: zema, viduting ir aukstg. Toks skirstymas
leidZia uZtikrinti, kad visy trijy dimensijy jverciai biity interpretuojami atsizvelgiant j faktinj tiriamos
populiacijos pasiskirstyma, o ne remiantis i§ anksto nustatytomis arba teorinémis ribomis. Tai atitinka
Maslach perdegimo inventoriaus autoriy rekomendacijas. Remiantis $ia metodika, pirmiausia buvo
apskaiciuoti du ribiniai taskai kiekvienai dimensijai — 33,3 procentilis (P33), rodantis apating trecda-
lio ribg, ir 66,6 procentilis (P66), Zymintis virSuting dviejy trecdaliy riba. Atlikus apklausg ir aptartu
principu sugrupavus atsakymus buvo nustatytos perdegimo dimensijy vertinimo ribos (Zr. 12 lentele).

12 lentelé. Perdegimo dimensijy vertinimas

Dimensija Zemas lygis Vidutinis lygis AukStas lygis
Emocinis i§sekimas Iki 21 Nuo 21 iki 34 Daugiau nei 34
Depersonalizacija Iki 7 Nuo 7 iki 14 Daugiau nei 14
Sumazgéjegs asmeniniy pasie- Daugiau nei 33 Nuo 27 iki 33 Iki 27
kimy suvokimas
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Toks kategorizavimas leidzia kiekybiskai jvertinti perdegimo rizika kiekvienoje dimensijoje ir taip
atskleisti ne tik bendras tendencijas, bet ir galimus skirtumus tarp dimensijy. Kaip pabrézia Maslach
ir Leiter (2019), butent daugiadimensé analizé padeda tiksliau identifikuoti perdegimo profilius, ka-
dangi asmens i$sekimas gali biiti didelis, taiau depersonalizacija — zema, arba priesingai. Perdegimo
metodikos autoriai pateikia Maslach perdegimo inventoriaus subskaliy modelius skirtinguose profi-
liuose (Zr. 2 prieda), kurie padeda nustatyti bendrg darbuotojy perdegimo lygj.

Antroji anketos dalis yra skirta organizaciniy perdegimo veiksniy vertinimui. Parengtame teoriniame
modelyje, remiantis Darbo reikalavimy ir iStekliy teorija, iSskirtos dvi pagrindinés organizaciniy
veiksniy grupés: darbo reikalavimai ir darbo istekliai. Siy veiksniy vertinimui panaudoti teiginiai i§
Bakker’io (2014) parengto Darbo reikalavimy — istekliy klausimyno. Sis instrumentas daznai naudo-
jamas moksliniuose tyrimuose, nes remiasi aiSkiai apibrézta Darbo reikalavimy ir iStekliy teorine
prieiga. Klausimynas yra laisvai prieinamas ir gali biiti naudojamas moksliniams tyrimams be papil-
domy licencijy ar leidimy.

Teoriniame modelyje prie organizaciniy perdegimo veiksniy priskiriami darbo jtampos, kognityviniy
reikalavimy, vaidmeny konflikto, autonomijos ir socialinés paramos veiksniai. Atitinkamai 2 anketos
klausimynas apima veiksnius kiekvienai i§ §iy dimensijy jvertinimui (zr. 13 lentele).

13 lentelé. Anketos teiginiy skirty organizaciniy veiksniy vertinimui grupavimas

Veiksniai Anketos klausimy Nr.
Darbo jtampa 2.1-24
Kognityviniai reikalavimai 25-28
Vaidmeny konfliktas 29-2.12
Autonomija 2.13-2.15
Socialiné parama 2.16—2.18

Darbo kriivio dimensijos darbo jtampos teiginiai padeda suprasti, kaip daznai darbuotojai susiduria
su padidéjusiu kruviu ar stresinémis situacijomis darbe. Kognityviniy reikalavimy vertinimas atsklei-
dZia, kiek darbas reikalauja protiniy pastangy. Vaidmeny konflikto veiksnys aprépia vykdomy darbo
funkcijy nesuderinamumag ir prieStaravimus. IStekliy dimensijai priklauso autonomijos ir socialinés
paramos veiksniai. Autonomija atspindi darbuotojy galimybes patiems dalyvauti sprendimy prie-
mime ir turéti pakankama kontrolés lygi, o socialinés paramos vertinimas leidzia nustatyti, kiek pa-
laikymo darbuotojai sulaukia i§ savo kolegy ir vadovy. Respondentai buvo papraSyti atsakyti i klau-
simus jvertinant kaip daZnai pasireiSkia klausime paminétos jvairios darbinés situacijos. Vertinimui
naudojama 6 baly skalé: 0 — ,,niekada®, 1 —labai retai, 2 — , kartais*, 3 — ,,reguliariai, 4 — ,,daznai®,
5 —,,Jabai daznai®.

Trecioji anketos dalis skirta asmeniniy perdegimo veiksniy vertinimui. Teoriniame modelyje iSskirtos
individualios darbuotojy savybés bei sociodemografiniai veiksniai, todél anketoje numatyti klausimai
leidziantys jvertinti visus Siuos veiksnius. Individualiy savybiy dimensijoje i$skirti neurotiSkumo bei
ekstraversijos veiksniai. Siekiant tyrimo metu jvertinti Sias darbuotojy asmenines savybes buvo pa-
naudotas Buchanan’o ir kt. (2005) parengtas IPIP-50 penkiy asmenybés veiksniy klausimynas. Tai
atviros prieigos klausimynas laisvai prieinamas internete. Kadangi j teorinj model; jtrauktos tik neu-
rotiSkumo ir eksravesijos veiksniai, 1§ klausimyno panaudoti tik Siuos veiksnius apibiidinantys teigi-
niai. 3.1 — 3.10 anketos teiginiai skirti ekstraversijos vertinimui, o 3.11 — 3.19 anketos klausimais
vertinamas vadovy neurotiskumas. Siy skaliy teiginiy vertinimui naudojama 6 baly Likerto skalé nuo
visiskai nesutinku iki visiskai sutinku.
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Sociodemografiniy veiksniy vertinimui skirti 4 — 8 anketos klausimai. Sie klausimai apima informa-
cijos apie respondenty lytj, amziy, iSsilavinima, Seimyning¢ padétj, pareigas ir stazg.

Siekiant jvertinti klausimyno skaliy ir subskaliy patikimumga naudojant SPSS programg buvo apskai-
¢iuotas Kronbacho koeficientas. Atlikti skai¢iavimai parodé¢, kad viso Perdegimo klausimyno ir jo
atskiry poskaliy vidinio suderinamumo koeficientai Kronbacho a svyravo nuo 0,802 iki 0,927 (zr. 14
lentele), tai rodo labai aukstg pastarojo klausimyno vidinj suderinamumg ir patikimuma.

14 lentelé. Klausimyno patikimumo testo rezultatai

Skalé Poskalés Teiginiy numeriai Kronbacho a koeficientai
Perdegimas Emocinis iSsekimas 1-9 0,927
(0=0,909) Depersonalizacija 10-14 0,861
Sumazéjes asmeniniy pa- 15-22 0,802
siekimy suvokimas
Darbo reikalavi- Darbo jtampa 1-4 0,897
mai (0=0,892) Kognityviniai reikalavimai | 5-8 0,796
Vaidmeny konfliktas 9-12 0,872
Darbo istekliai Socialiné parama 13-15 0,833
(0=0,850) Autonomija 16-18 0,780
Asmeninés savy- | Ekstraversija 1-10 0,891
bés NeurotiSkumas 11-19 0,815

Organizaciniy veiksniy klausimyng sudaré dvi pagrindinés dalys: darbo reikalavimy skal¢ ir darbo
iStekliy skalé. Abiejy Siy skaliy ir jas sudaranciy poskaliy vidinio suderinamumo koeficientai
Kronbacho a svyravo nuo 0,780 iki 0,897, tai rodo, kad klausimyne naudoti teiginiai gerai dera su
kitais atitinkamos skalés bei poskalés teiginiais, o pacio klausimyno patikimumas yra pakankamai
aukstas. Asmeniniy savybiy klausimyng sudaré¢ dvi skalés: ekstraversija ir neurotiSkumas. Jy vidinio
suderinamumo koeficientai — atitinkamai 0,891 ir 0,815, tai rodo labai auksta klausimyno vidinj su-
derinamumag ir patikimuma.

Tyrimo imtis. Kadangi tyrimo metu siekiama jvertinti vidutinio ir Zemesniojo lygmens vadovy dir-
banciy gamybos jmonése perdegimo veiksnius, biitent Siai grupei priklausantys darbuotojai sudaro
tyrimo visuma. Remiantis Oficialios statistikos portalo (2025) duomenimis 2025 metais Lietuvos pra-
moneés sektoriuje dirbo 20,6 tukst. vadovy. Atsizvelgiant j tai, galima apskai¢iuoti reprezentatyvia
tyrimo imtj pagal Valackienés (2008) pateikta (1) formule:

n=1/(X2+%), (1)

¢ia n — apklausos dalyviy skaicius;
X — pritaikyta paklaida procentais;
N — tiriamosios visumos nariy skaicius.

Pritaikius 7 proc. paklaida apskaic¢iuojamas reprezentatyvus apklausos dalyviy skaicius:

n=1/(0,07> +——) = 202 darbuotojai.
20600

Tokiu biidu paaiskeja, kad siekiant, kad tyrimo rezultatai buty patikimi ir objektyviis apklausoje turi
dalyvauti ne maziau kaip 202 vidutinio ir Zemesniojo lygmens vadovy dirbanciy gamybos jmonése.

Tyrimo eiga. Anketiné apklausa buvo vykdoma internetu, nes taip yra paprasciau surinkti reikiama
atsakymy skaiciy, atsakymai automatiskai perkeliami j skaitmening suvesting, kas leidzia patogiau ir
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greiciau analizuoti duomenis. Anketa buvo patalpinta j internetinj portalg manoapklausa.lt, o nuoroda
] anketa buvo platinama socialiniuose tinkluose, prasant j klausimus atsakyti tik vidurinio ir Zemes-
niojo lygmens vadovus dirbancius gamybos sektoriuje. Apklausa vyko nuo 2025 m. lapkricio 10 iki
24 dienos.

Surinkus reikiama atsakymy skaiciy, apklausa buvo sustabdyta ir pradéta surinkty atsakymy analiz¢.
Apklausos rezultaty analizei pasirinkti apraSomosios statistikos metodai ir koreliaciné regresiné ana-
lizé. Aprasomosios statistikos metody pagalba buvo nustatytas vidurinio ir Zemesnio lygio vadovy
perdegimo mastas ir apibréZta, kokius perdegimo simptomus dazniausiai jie patiria. Koreliacinés reg-
resinés analizés pagalba buvo analizuojamas rySys tarp teoriniame modelyje iSskirty organizaciniy ir
individualiy perdegimo veiksniy ir gamybos jmoniy vidurinio ir Zzemesniojo lygmens vadovy perde-
gimu. Tokia analiz¢ leido nustatyti, kokie veiksniai labiausiai veikia gamybos jmoniy vadovaujancias
pareigas uzimanciy darbuotojy perdegima. Atlikto tyrimo rezultatai buvo apibendrinti ir palyginti su
kity mokslininky atlikty empiriniy tyrimy rezultatais. Remiantis atlikta analize, buvo suformuluotos
rekomendacijos, kurios gali padéti gamybos jmonéms veiksmingiau valdyti vidurinio ir Zemesniojo
lygmens vadovy perdegimo rizika ir kurti palankesn¢ darbo aplinka.

Tyrimo etika. Jgyvendinant tyrimg buvo laikomasi pagrindiniy tyrimo etikos principy. Kardelio
(2017) teigimu, svarbiausi i$ jy yra pagarba asmens privatumui, anonimiskumas ir konfidencialumas
bei teisingumas. Pagarbos privatumui principas buvo jgyvendintas taip, kad visa i§ respondenty gauta
informacija buvo naudojama tik tyrimo tikslams ir nebuvo siejama su konkreciais asmenimis. Visi
duomenys buvo prieinami tik tyréjui, o atskiry respondenty atsakymai nebuvo i8skiriami. Konfiden-
cialumo uztikrinimui apklausoje nebuvo pateikta klausimy, galinciy atskleisti dalyviy tapatybe ar jy
asmening¢ informacija. Taip siekta, kad respondentai jaustysi saugiai ir drasiai pateikty atsakymus.
Laikantis teisingumo principo, dalyvavimas tyrime buvo visiSkai savanoriSkas. Kiekvienas respon-
dentas galéjo pats nuspresti, ar nori dalyvauti, ir kokig informacijg nori pateikti apie save. Pries pra-
dedant pildyti anketa, visi dalyviai buvo informuoti apie tyrimo tikslg ir etikos principus, kuriais re-
miamasi. Aptarty principy laikymasis tyrimo metu uztikrino etiskg tyrimo atlikima, o tyrimo dalyviy
teisés ir interesai nebuvo pazeisti.
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4. Vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegima lemianc¢iy veiksniy gamybinése jimonése
tyrimo rezultatai ir diskusija

Siekiant jvertinti gamybos jmoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo lygj ir jj le-
mianéius veiksnius buvo atlikta §iy darbuotojy anketiné apklausa. Sioje darbo dalyje, remiantis an-
ketinés apklausos rezultatais, jvertinama respondenty perdegimo bei jj lemianciy veiksniy raiSka ir
nustatomos sasajos tarp atskiry perdegimo dimensijy ir apklausos metu jvertinty perdegimo veiksniy.

4.1. Respondenty pristatymas

Pries pradedant analizuoti tyrimo rezultatus, svarbu jvertinti respondenty sociodemografines charak-
teristikas. Tyrimo anketas tinkamai uzpildé 202 vadovaujancias pareigas uzimantys respondentai. Jy
paskirstymas pagal sociodemografines charakteristikas pateiktas 15 lenteléje.

15 lentelé. Respondenty sociodemografinés charakteristikos

PoZymis Charakteristika N Proc.
Lytis Vyras 112 55,4
Moteris 90 44,6
AmZius 1ki 25 mety 12 5,9
26-35 metai 102 50,5
36-45 metai 59 29,2
46-55 mety 17 8,4
56-65 mety 12 5,9
ISsilavinimas Pagrindinis 4 2,0
Vidurinis 23 11,4
Profesinis 22 10,9
Aukstasis neuniversitetinis 65 32,2
Aukstasis universitetinis 88 43,6
Seimyniné padétis Vienisas 55 27,2
Vienisas ir augina vaikg (-us) 19 9,4
Vedes/istekéjusi 65 32,2
Vedes/istekéjusi ir augina vaika (-us) 63 31,2
Vadovavimo grandis Vidurinis lygmuo 147 72,8
Zemesnysis lygmuo 55 27,2
Darbo stazas uZimant Iki 1 mety 35 17,2
vadovaujancias parei- Nuo 1 iki 5 mety 100 49,3
gas Nuo 6 iki 10 mety 40 19,7
Daugiau kaip 10 mety 28 13,8

Kaip matyti i$ pateiktos lentelés, didesne dalj apklausos dalyviy (55,4 proc.) sudaré vyrai. Pagal am-
ziy respondentai pasiskirsté¢ gana nevienodai: didzioji dalis respondenty buvo 26-35 mety arba 36-45
mety (sudar¢ atitinkamai 50,5 proc. ir 29,2 proc.); respondenty iki 25 mety dalis — 5,9 proc., o vyres-
niy nei 45 metai — 14,3 proc. Aukstgjj iSsilavinimg turéjo daugiau kaip trys ketvirtadaliai respondenty
(75,8 proc.): aukstaj] neuniversitetinj — 32,2 proc., aukstajj universitetinj — 43,6 proc. 63,4 proc. apk-
lausos dalyviy nurodé kad yra vedg, likusieji 36,6 proc., pazyméjo, kad yra vienisi. Vaikus augino
40,6 proc. tyrimo dalyviy. [vertinus respondenty atsakymus apie jy pareigas nustatyta, kad didZioji
dalis jy (72,8 proc.) yra vidurinio lygmens vadovai, o likusieji 27,2 proc. — Zemesniojo lygmens va-
dovai. Daugiau nei du trecdaliai apklausty vadovy (66,5 proc.) pazyméjo, kad jy darbo stazas uzimant
vadovaujancias pareigas yra iki 5 mety, 19,7 proc. nurodé 6 — 10 mety darbo staza, o likusieji 13,8
proc. pazymeéjo turintys ilgesnj nei 10 mety darbo staza.
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Apibendrinant respondenty pristatyma, galima teigti, kad nors tyrimo dalyviai pakankamai tolygiai
pasiskirste pagal visas sociodemografines charakteristikas, vis délto galima pazyméti, kad daugiausiai
tyrime dalyvavo jauno ir vidutinio amziaus vyrai su auks$tuoju i$silavinimu ir turintys Seimas. Dau-
giau nei du trecdaliai respondenty vadovaujancias pareigas uzémeé maziau nei 5 metus.

4.2. Vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo vertinimas

Pries pradedant analizuoti vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo veiksnius, biitina nus-
tatyti jy bendrg perdegimo lygj ir jvertinti kurios i§ perdegimo dimensijy pasireiskia labiausiai. Su-
sisteminus anketinés apklausos rezultatus ir apskaiciavus perdegimo dimensijy skaliy teiginiy verti-
nimo vidurkius, buvo galima nustatyti kiekvienos perdegimo dimensijos iSraiska (zZr. 16 lentele).

16 lentelé. Perdegimo dimensijy vertinimo vidurkiai

Dimensija Vidurkis Perdegimo lygis
Emocinis i$sekimas 27,00 Vidutinis
Depersonalizacija 10,90 Vidutinis
Sumazéjes asmeniniy pasiekimy suvokimas 29,58 Vidutinis

Svarbu pabrézti, kad Maslach perdegimo inventoriaus autoriai nurodo, kad perdegimo analize tiks-
linga atlikti vertinant atskiras perdegimo subskales, o bendras perdegimo rodiklis neturi buti skai-
¢iuojamas. D¢l Sios priezasties lenteléje pateikti tik perdegimo dimensijy vertinimo rodikliai, o bend-
ras perdegimo vidurkis néra skai¢iuojamas.

Kaip matyti i§ 16 lenteléje pateikty vidutiniy vertinimy, bendras tyrime dalyvavusiy vadovy visy trijy
perdegimo dimensijy iSraiSkos lygis yra vidutinis. Emocinio i§sekimo vidurkis sieké 27,00 balo, de-
personalizacijos — 10,90 balo, o asmeniniy pasiekimy suvokimo dimensijos vidurkis — 29,58 balo. Sie
rezultatai patenka j intervalus, apibréztus tarp 33,3 ir 66,6 procentiliy riby, kurios Siame tyrime zymi
vidutinj kiekvienos dimensijos lygj. Kadangi visy trijy perdegimo dimensijy vertés islieka vidutinés,
galima teigti, kad respondenty grupéje néra ryskiy perdegimo apraiSky vienoje kurioje nors konkre-
¢ioje srityje. Emocinis nuovargis bei depersonalizacija néra pakankamai auksti, kad rodyty rySky
pervargimg ar ciniSkg atsitraukima; taip pat néra ir Zemo asmeniniy pasiekimy suvokimo, kuris galéty
signalizuoti apie stipriai iSreik§tg nekompetentingumo ar profesinio neefektyvumo jausma.

Vertinant pagal Siuolaikinj daugiamat; Maslach ir Leiter (2019) poZiiirj ] perdegima, kuris pabréZia,
kad perdegimas turi biiti analizuojamas ne kaip vienas bendras rodiklis, o kaip trijy atskiry, tarpusa-
vyje sgveikaujanciy dimensijy visuma, toks rezultaty pasiskirstymas rodo vadovy grupe, esancig vi-
dutinio streso ir vidutinio perdegimo zonoje. Vidutinis lygis visose dimensijose reiSkia, kad darbuo-
tojai patiria nemazg emocinj kravj ir tam tikrg psichologinj nuovargj, taciau Sie poZymiai néra pakan-
kamai intensyvis, kad biity galima kalbéti apie auksto lygio perdegima ar kriting biiseng.

Svarbu pazyméti, kad $is rezultatas taip pat neleidZia priskirti vadovy kokiam nors rySkiam Maslach
perdegimo inventoriaus profiliui (Zr. 2 priedg). Né viena dimensija néra pakankamai aukSta ar Zema,
kad atitikty ,,Overextended®, ,,Disengaged®, , Ineffective®, ,,Engaged* ar ,,Burnout* profiliy charak-
teristikas. Tai reiskia, kad vadovy grupé neatitinka tipiniy perdegimo raidos modeliy, kuriems buidingi
aiskis kontrastai tarp dimensijy (pvz., aukstas iSsekimas ir vidutiné depersonalizacija; Zemas pasie-
kimy suvokimas ir vidutinis i§sekimas ir pan.). Atsizvelgiant | tai, galima teigti, kad tyrime dalyva-
vusiy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo lygis yra vidutinis ir tolygiai pasiskirstes,
be stipriai iSreikSty perdegimo komponenty. Tokig situacijg galima interpretuoti kaip jsp€jamaja

46



biseng, kai jau egzistuoja ap¢iuopiama darbo jtampa, bet organizacijose vis dar veikia tam tikri ap-
sauginiai mechanizmai (palaikymas, autonomija, profesiné kompetencija ar kt.), padedantys vado-
vams iSlaikyti funkcionalumg ir iSvengti kritinio perdegimo lygio. Tokie apklausos rezultatai atsklei-
dzia, kad tyrime dalyvavusiems vadovams biidingas vidutinio intensyvumo perdegimas, kuris turéty
skatinti imtis prevenciniy priemoniy, kad perdegimo lygis neperaugty i auksta. Norint nustatyti, kokiy
konkreciai perdegimo prevencijos priemoniy tikslinga imtis, kitose darbo poskyriuose detaliau iSana-
lizuoti perdegimo veiksniai.

Siekiant detaliau jvertinti vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy patiriamg perdegima, 8 paveiksle
pateiktas respondenty pasiskirstymas pagal emocinio iSsekimo, depersonalizacijos ir asmeniniy pa-
siekimy suvokimo lygius.

Asmeniniy pasiekimy suvokimas [ NGOG0 s
Depersonalizacija | RGNS SHVoR 40,4%
Emocinis iSsckimas | SSI0VGNIS 60N 2616%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Zemas ®m Vidutinis Aukstas

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal perdegimo dimensijy lygius, proc.

Kaip matyti i§ pateikto paveikslo, emocinio i§sekimo dimensijoje daugiausia respondenty (38,4 proc.)
patiria vidutinj i§sekimo lygj. Si proporcija panasi j depersonalizacijos dimensijos vidutinj lygj, kuris
taip pat siekia 38,4 proc. Toks pasiskirstymas leidzia teigti, kad vidutinio stiprumo i§sekimo ir emo-
cinio nuotolio poZymiai yra gana paplit¢ tarp vadovy gamybos jmonése, o tai gali biiti susij¢ su in-
tensyviu darbo kriiviu ir kasdienio sprendimy priémimo atsakomybe. Vis d¢lto daliai vadovy biidin-
gas ir ryskesnis emocinis nuovargis: 26,6 proc. jy patiria auksta emocinio i§sekimo lygj. Toks rezulta-
tas rodo, kad daugiau nei ketvirtadalis tyrimo dalyviy susiduria su reikSmingu energijos, motyvacijos
ir emociniy iStekliy i§sekimu, kas laikoma vienu i§ esminiy perdegimo sindromo pozymiy. Deperso-
nalizacijos dimensijoje aukSto lygio vertinimus pateiké 40,4 proc. vadovy, t. y. reikSmingai didesné
dalis nei emocinio i§sekimo atveju. Tai rodo, kad beveik pusé respondenty patiria rySky emocin;j at-
siribojima, dirgluma ar cinizmg darbo aplinkoje. Depersonalizacija vadovy kontekste yra ypac reiks-
minga, nes gali neigiamai veikti santykius su komanda, mazinti pasitikéjimg ir griauti pozityvig or-
ganizacing atmosfera. Zemas depersonalizacijos lygis biidingas tik penktadaliui (21,2 proc.) apklaus-
tyjy, todel galima teigti, kad emocinis atsiribojimas yra viena labiausiai iSreikSty perdegimo dimen-
sijy tarp vadovy. Kiek kitokig struktiira atskleidzia asmeniniy pasiekimy suvokimo rezultatai. Dau-
giausia vadovy (40,4 proc.) ivertino savo profesinius pasiekimus vidutiniskai, o 27,1 proc. — aukstu
lygiu, kas reiSkia, kad jie patiria maZesn¢ perdegimo rizika Sioje dimensijoje. Kita vertus, beveik
trecdalis respondenty pasiZymi zemu pasiekimy suvokimu. Tai rodo prastesnj savo darbo vertes, po-
veikio ar profesinés s€kmés vertinima. Teorin¢je darbo dalyje minéta, kad sumazéjes pasiekimy jaus-
mas yra susijes su motyvacijos kritimu, saviveiksmingumo maz¢jimu, o ilgainiui gali apsunkinti ir
kity perdegimo dimensijy raiska.
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Tokie gamybos imoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy rezultatai atskleidzia, kad jy perde-
gimo lygis yra vidutinis, nes daugelyje perdegimo dimensijy dominuoja vidutinio lygio iSraiska. Kita
vertus, labiausiai pasireiskia su depersonalizacija susijusi rizika. Auksta Sios dimensijos lygj pazy-
méjo daugiau nei 40 proc. tyrimo dalyviy. ReikSminga depersonalizacijos raiska gali neigiamai pa-
veikti vadovavimo kokybg.

Siekiant geriau suprasti, kaip vadovai patiria skirtingus perdegimo aspektus, toliau detaliau analizuo-
jami kiekvienos dimensijos teiginiai, jvertinant jy vidutinius balus ir atsakymy sklaidg. Analiz¢é pra-
dedama nuo emocinio iSsekimo skalés teiginiy vertinimo nagrinéjimo (zr. 17 lentelg).

17 lentelé. Emocinio i§sekimo skalés teiginiy vidutinis vertinimas, balais

Skalés teiginys Vidutinis vertinimas Standartinis nuokrypis

AS jauciuosi emociskai iSsekes dél savo darbo 3,43 1,68
Dienos pabaigoje jauciuosi visiSkai iSsekes 3,67 1,69
Jauciu nuovargj, kai ryte atsikeliu ir turiu vél eiti j darbg 3,17 1,70
Darbas su zmonémis visg dieng man yra tikras kriivis 2,96 1,83
Jauciuosi perdeges dél savo darbo 2,96 1,73
Jauciu nusivylima savo darbu 2,38 1,77
Jauciu, kad dirbu per daug 3,20 1,80
Tiesioginis darbas su Zzmonémis man sukelia per daug

streso. 2,46 1,69
Jauciuosi taip, lyg buciau ties i§sekimo riba. 2,76 1,83

Kaip matyti i§ pateiktos lentelés, emocinio i§sekimo dimensijoje labiausiai i$siskiria bendro emocinio
nuovargio ir iSsekimo pojuciai. AukSciausiai jvertinti teiginiai ,,Dienos pabaigoje jauciuosi visiskai
i8sekes* (vidurkis 3,67) ir ,,AS jauciuosi emociskai iSsekes dél savo darbo* (vidurkis 3,43) atspindi
dazniausiai patiriamg energijos stokos ir emocinés jtampos derinj. Panasiai jvertintas ir teiginys ,,Jau-
¢iu, kad dirbu per daug® (3,20), rodantis darbo kriivio ir per didelio jsipareigojimo poveik] respon-
denty savijautai. Kiek Zemesni jverciai gauti teiginiams, susijusiems su konkrety emocinj poveikj
kelian¢iomis darbo situacijomis. PavyzdZiui, nuovargj ryte respondentai vidutiniskai jvertino 3,17
balais, o darbg su Zmonémis kaip reikSminga kriivi — 2,96 balais. Toks pasiskirstymas leidZia teigti,
kad nors tyrime dalyvave vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovai jaucia iSsekima, jis dazniau yra
susijes su bendru nuovargiu ir dideliu darbo kriiviu, o ne su specifinémis kasdienémis uzduotimis.
Maziausiai baly respondentai skyré tokiems teiginiams kaip ,,Jau¢iu nusivylimg savo darbu‘ (2,38) ir
,liesioginis darbas su Zzmonémis man sukelia per daug streso* (2,46). Nors jie taip pat indikuoja
emocing jtampa, jy vertinimai rodo, kad nusivylimas darbu ir tiesioginis bendravimas néra pagrindi-
niai emocinio iSsekimo Saltiniai tarp apklausty vadovy. Analizuojant emocinio i§sekimo skalés teigi-
niy vertinimo vidurkius, svarbu atsizvelgti ir | lentel¢je pateiktas standartiniy nuokrypiy reikSmes.
Kaip matyti 1§ paveikslo juos svyruoja nuo 1,68 iki 1,83. Tai leidZia manyti, kad emocinio i§sekimo
patirtis néra vienalyté ir gali biiti susijusi su individualiais darbo kriivio ar atsakomybés skirtumais.
[Sanalizavus emocinio i§sekimo skalés teiginiy jvercius, galima teigti, kad didziausig emocinio iSse-
kimo kriivj vadovams kelia bendras fizinis ir emocinis nuovargis bei stiprus darbo krtivis, o mazesng
jtaka tam turi nusivylimo darbu ar tiesioginio bendravimo aspektai.

Siekiant detaliau iSanalizuoti abejingumo darbui iSraiskos ypatumus, 18 lenteléje pateikti depersona-
lizacijos skalés teiginiy jverciai.
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18 lentelé. Deperzonalizacijos skalés teiginiy vidutinis vertinimas, balais

Skalés teiginys Vidutinis vertinimas Standartinis nuokrypis

AS jauciu, kad pavaldinius pradedu vertinti taip, lyg jie bity

objektai 1,89 1,77

Nuo tada, kai pradéjau dirbti Siame darbe, tapau atSiauresnis

zmonéms 2,44 1,96

Nerimauju, kad Sis darbas mane emociskai uZgriudina 2,67 1,81

Man neriipi, kas nutinka mano pavaldiniams 1,57 1,73

Jauciu, kad pavaldiniai kaltina mane dél kai kuriy savo prob-

lemy 2,33 1,77

Kaip matyti i§ pateiktos lentelés, depersonalizacijos dimensijos teiginiy vertinimai atskleidzia, kokie
abejingumo darbui ir emocinio atsiribojimo aspektai yra biidingiausi apklaustiems vidurinio ir Ze-
mesniojo lygmens vadovams. Auksciausiai jvertintas teiginys ,,Nerimauju, kad Sis darbas mane emo-
ciSkai uzgrudina“ (vidurkis 2,67) rodo, kad daliai respondenty darbo patirtis siejasi su tam tikru emo-
ciniu sustandéjimu ar jautrumo sumazejimu, kuris gali biti siejamas su psichologinés jtampos kau-
pimu ir poreikiu apsisaugoti nuo emocinio pervargimo. Siek tick Zemesnis, bet taip pat ryskesnis
jvertis gautas teiginiui ,,Nuo tada, kai pradéjau dirbti Siame darbe, tapau atSiauresnis zmonéms*
(2,44), atspindin¢iam vadovy patiriamg emocinio Siltumo pokyti profesingje veikloje. Vidutinio stip-
rumo depersonalizacijos pozymiai atsispindi ir teiginyje ,,Jauciu, kad pavaldiniai kaltina mane deél kai
kuriy savo problemy® (2,33). Sis jvertinimas leidzia manyti, kad dalis vadovy susiduria su tarpasme-
ninés jtampos situacijomis, kurios gali skatinti emocinj atsiribojimg. Vis délto kai kurie depersonali-
zacijos aspektai pasireiskia reciau. Teiginys ,,AS jauciu, kad pavaldinius pradedu vertinti taip, lyg jie
biity objektai jvertintas 1,89 balo, o ,,Man neriipi, kas nutinka mano pavaldiniams* — vos 1,57 balo.
Abu Sie zemi jverciai rodo, kad dauguma vadovy islaiko emocionaly jsitraukimg ir jiems néra budin-
gas visiSkas abejingumas pavaldiniy gerovei. Kadangi teiginiy vertinimo standartiniai nuokrypiai
svyruojanuo 1,73 iki 1,96, galima teigti, kad tyrime dalyvavusiy vadovy su depersonalizacija susijusi
patirtis jvairuoja, t. y. depersonalizacijos iSraiSka néra vienoda ir gali priklausyti nuo individualiy
vadovavimo patiriy, asmeniniy bruozy ar darbo aplinkos specifikos. Remiantis depersonalizacijos
skalés teiginiy vertinimo rezultatais galima teigti, kad depersonalizacijos raiSka labiausiai siejama su
tyrime dalyvavusiy vadovy emociniu sustabaré¢jimu ir santykiy jtampa, o ne su visisku abejingumu
pavaldiniams ar jy problemoms. Depersonalizacijos poZymiai tarp apklausty vadovy yra vidutinio
stiprumo, bet standartinio nuokrypio reikSmés rodo, kad $i dimensija yra jautri individualiems profe-
sinés patirties skirtumams.

Analizuojant sumaZzéjusiy asmeniniy pasiekimy iSraiSkos dimensijg taip pat buvo iSanalizuoti Sios
skalés teiginiy vertinimai (Zr. 19 lentele).

19 lentelé. Sumazéjusio asmeniniy pasiekimy suvokimo skalés teiginiy vidutinis vertinimas, balais

Skalés teiginys Vidutinis vertinimas Standartinis nuokrypis

AS lengvai suprantu, kaip pavaldiniai jauciasi jvairiose situa-

cijose 3,69 1,58
Labai efektyviai sprendziu pavaldiniy problemas 3,78 1,42
Jauciu, kad savo darbu teigiamai veikiu kity Zmoniy gyveni-

mus 3,46 1,59
Jauciuosi labai energingas 3,17 1,53
Lengvai sukuriu ramia atmosfera bendraudamas su pa-

valdiniais 4,14 1,35
Jaucdiu pakyléjima po glaudaus darbo su pavaldiniais 3,53 1,52
Esu pasiekes daug vertingy dalyky Siame darbe 4,03 1,37
Savo darbe su emocinémis problemomis susidoroju labai ra-

miai 3,77 1,39
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Kaip matyti i§ 19 lenteléje pateikty duomeny, sumazéjusio asmeniniy pasiekimy suvokimo dimensi-
joje vyrauja palyginti auksti teiginiy jverciai, rodantys, kad dauguma apklausty vadovy savo profesi-
nius pasiekimus ir geb&jimus vertina gana palankiai. Auksciausiai jvertintas teiginys ,,Lengvai suku-
riu ramig atmosfera bendraudamas su pavaldiniais“ (4,14) rodo, kad vadovai ypac pasitiki savo ge-
béjimu kurti pozityvy mikroklimatg ir palaikyti konstruktyvy bendravimg. Panasiai iSsiskiria ir teigi-
nys ,,Esu pasiekes daug vertingy dalyky Siame darbe* (4,03), atspindintis aukstg vidurinio ir Zemes-
niojo lygmens vadovy pasitenkinimo profesiniais pasiekimais lygj. Aukstesni jverc¢iai fiksuojami ir
tiems teiginiams, kurie susij¢ su efektyvumu sprendziant problemas ar emociniu stabilumu. Pavyz-
dziui, teiginys ,,Labai efektyviai sprendziu pavaldiniy problemas‘ jvertintas 3,78 balo, o ,,Savo darbe
su emocinémis problemomis susidoroju labai ramiai* — 3,77 balo. Sie rezultatai leidzia teigti, kad
respondentai jauciasi kompetentingi tiek kasdieniuose vadovavimo procesuose, tiek sudétingesnése,
emocinés jtampos reikalaujanciose situacijose. Siek tiek Zemesni, ta¢iau vis dar vidutiniskai auksti
jverCiai gauti teiginiams, susijusiems su darbo prasmingumu ar savijauta. Teiginys ,,Jauciu, kad savo
darbu teigiamai veikiu kity Zmoniy gyvenimus* jvertintas 3,46 balo, o ,,Jauciuosi labai energingas*
— 3,17 balo. Toks pasiskirstymas rodo, kad vadovai link¢ matyti savo darbo prasme ir poveik]j, taciau
energingumo jausmas néra toks ryskus kaip kity profesiniy kompetencijy vertinimai. Analizuojant
standartinius nuokrypius, kurie svyruoja nuo 1,35 iki 1,59, galima teigti, kad respondenty atsakymai
Sioje skaléje buvo gana vienodi, o tai reiskia, kad vadovai savo darbo pasiekimus ir profesinius gebe-
jimus vertina panasiai. Kadangi Sios dimensijos skalés teiginiy vertinimo standartinis nuokrypis yra
maziausias, galima daryti iSvada, kad nuomoniy skirtumas ¢ia pasitaiko reciau nei kitose perdegimo
dimensijose. Remiantis apklausos rezultatais galima teigti, kad sumazéjusio asmeniniy pasiekimy su-
vokimo dimensija tarp apklausty vadovy pasireiskia silpniausiai i§ visy perdegimo dimensijy. Apk-
lausos metu nustatyta, kad tyrime dalyvavusiy vadovy profesinis saves vertinimas islieka pozityvus.
Tokie tyrimo rezultatai leidzia daryti iSvada, kad net ir patirdami kity perdegimo dimensijy poZymiy,
gamybos jmoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovai i$laiko stipry profesinio efektyvumo
jausma ir pasitikéjima savo gebejimais.

Siekiant jvertinti ar yra gamybos jmoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimas susijes
su jy sociodemografinémis charakteristikomis, buvo atliktas statistinis lyginimas skirstant apklausos
rezultatus pagal lytj (Zr. 20 lentel¢), Seimyning padeét] (zr. 21 lentele), vadovavimo lygmenj (Zr. 22
lentele) ir darbo stazg (Zr. 23 lentele).

20 lentelé. Tiriamyjy vyry ir motery perdegimo klausimyno jverciy statistinis palyginimas

Dimensija Vyras Moteris p
Emocinis i$sekimas 3,13+1,365 2,83+1,419 0,161
Depersonalizacija 2,42+1,516 1,88+1,326 0,009
Sumazejes asmeniniy pasiekimy suvokimas | 2,30+0,854 2,30+1,071 0,987

Palyginus vadovy vyry ir motery perdegimo jvercius nepatvirtinta, kad jy emocinio iSsekimo lygis ar
asmeniniy pasiekimy suvokimo vertinimai skiriasi statistiSkai reikSmingai (p>0,05). Ta¢iau nustatyta,
kad vyry depersonalizacijos jverciai yra statistiSkai reikSmingai aukStesni negu motery (p<0,01).

Suskirsc¢ius apklausos rezultatus pagal vadovy Seimynine padétj, nustatyta, kad vadovy perdegimas
gali biti susij¢s su Sia sociodemografine charakteristika (zr. 21 lentele).
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21 lentelé. Skirtingos Seimyninés padéties tiriamyjy perdegimo klausimyno jverciy statistinis palyginimas

Vienisas ir Vedes/ite: Statistiskai
. .. Vienisas augina Vedes/iStekéjusi Jus reikSmingai
Dimensija . augina p C .
1) vaika (-us) 3 . besiskirian-
vaika (-us) v .
(2) ) Cios grupés
Emocinis i$sekimas 3,1741,282 | 4,04+1,304 | 2,73+1,393 2,81+1,377 | 0,002 2-3
(p<0,001); 2-
4 (p=0,001);
1-2 (p=0,015)
Depersonalizacija 2,40+1,394 | 3,141,578 | 1,95+1,264 1,94+1,540 | 0,009 2-3
(p=0,004); 2-
4 (p=0,002)
Sumazejes asmeniniy | 2,37+0,979 | 2,64+0,886 | 2,33+0,968 2,12+0,922 | 0,163 -
pasiekimy suvokimas

Analizuojant 21 lenteléje pateiktus statistinius duomenis pastebima, kad visos perdegimo dimensijos
labiausiai pasireiSkia vieniSiems tévams auginantiems vaikus. Tyrimo metu nustatyta, kad vienisy
auginanciy vaikus vadovy depersonalizacijos jverciai yra statistiSkai reikSmingai aukstesni negu ve-
dusiy: tiek auginanéiy vaikus (p<0,01) tiek jy neturinéiy (p<0,01). Sios sociodemografinés grupés
emocinio i§sekimo jverciai taip pat gauti statistiSkai reikSmingai aukstesni lyginant su likusioms gru-
pémis: vienisais (p<0,05; p<0,05), vedusiais ir neturinciais vaiky (p<0,001; p<0,001) bei vedusiais ir
turinciais vaiky (p=0,001; p<0,001).

Kadangi magistro projekte analizuojami du vadovavimo lygmenys, analizuojant apklausos rezultatus,
svarbu buvo suprasti, kiek skiriasi vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo dimensijy is-
raiSka (zr. 22 lentele).

22 lentelé. Vidurinio lygmens vadovy ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo klausimyno jverciy statisti-
nis palyginimas

Dimensija Vidurinis lygmuo Zemesnysis lygmuo p
Emocinis i$sekimas 3,13+1,416 2,64+1,276 0,011
Depersonalizacija 2,32+1,428 1,81+1,477 0,012
Sumazéjes asmeniniy pasie- | 2,230,894 2,49+1,086 0,083
kimy suvokimas

Kaip matyti 1§ pateiktos lenteles, palyginus vidurinio lygmens ir Zemesniojo lygmens vadovy perde-
gimo jver¢ius nepatvirtinta, kad jy asmeniniy pasiekimy suvokimo vertinimai skiriasi statistiSkai
reikSmingai (p>0,05). Taciau nustatyta, kad vidurinio lygmens vadovai jaucia didesn] emocinj iSse-
kima negu Zemesniojo lygmens vadovai (p<0,05), jiems taip pat daug labiau pastebima depersonali-
zacija (p<0,05).

Remiantis statistinio palyginimo rezultatais, tiriamyjy vadovy perdegimo jverciai reikSmingai nesis-
kyré priklausomai nuo jy darbo staZzo uzimant vadovaujancias pareigas (p>0,05) (zr. 23 lentelg).

23 lentelé. Skirtinga darbo staza uzimant vadovaujancias pareigas turinciy tiriamyjy perdegimo klausimyno
jverciy statistinis palyginimas

Dimensija Iki 1 mety Nuo 1 iki 5 mety Nuo 6 iki 10 Daugiau kaip p
mety 10 mety
Emocinis i$sekimas 3,19£1,305 2,81+1,360 3,30+1,563 3,01£1,323 0,131
Depersonalizacija 2,02+1,461 2,14+1,467 2,60+1,549 1,92+1,204 0,211
Sumazéjes asmeniniy pa- | 2,48+1,253 2,39+0,942 2,00+0,788 2,20+0,705 0,129
siekimy suvokimas
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Apibendrinant vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo vertinimg galima teigti, kad bend-
ras jy perdegimo lygis yra vidutinis, o né viena i§ perdegimo dimensijy neissiskiria itin auksta ar itin
zema iSraiSka. Emocinio iSsekimo ir depersonalizacijos vidurkiai rodo, kad vadovai patiria nemaza
emocinj krivij ir psichologing jitampa, taciau Sie pozymiai dar neperauga | kritinj perdegimo lygj.
Labiausiai rizikinga perdegimo sritis yra depersonalizacija, susijusi su emociniu atsiribojimu ir san-
tykiy jtampa. Pakankamai aukstas sumazéjusio asmeniniy pasiekimy suvokimo skalés teiginiy verti-
nimas atskleidzia, kad vadovai islaiko stipry profesinio efektyvumo jausmg, mato savo darbo prasme
ir jauciasi gebantys veiksmingai spresti problemas. Toks atskiry perdegimo dimensijy teiginiy verti-
nimo paskirstymas atskleidzia, kad stiprus profesiniy pasiekimy ir kompetencijos suvokimas gali
veikti kaip apsauginis veiksnys, padedantis amortizuoti emocinio iSsekimo ir depersonalizacijos po-
veikj. Atlikus statistinj palyginimg pagal respondenty socioemografines charakteristikas, nustatyta,
kad vyrams ir vieniSiems tévams auginantiems vaikus biidingesni aukstesni depersonalizacijos ir e-
mocinio i§sekimo jveréiai, o vidurinio lygmens vadovai patiria didesnj emocinj kriivi nei Zemesniojo
lygmens vadovai. Vidutinis visy perdegimo dimensijy lygis rodo, kad vadovai jau dirba padidinto
streso salygomis, todeél, siekiant iSvengti perdegimo progresavimo, organizacijoms bty tikslinga im-
tis prevencijos priemoniy. Siekiant nustatyti, kokios prevencijos priemonés leisty veiksmingiausiai
minimizuoti gamybos imoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo tikimybg, tikslinga
jvertinti su perdegimu susijusiy veiksniy iSraiska.

4.3. Vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo veiksniy vertinimas

Ankstesniame darbo poskyryje iSanalizuoti gamybos jmoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy
perdegimo tyrimo rezultatai atskleidé vidutinj visy perdegimo dimensijy raiSkos lygi. Tai reiskia, kad
biitent Siuo metu ypatingai svarbu imtis prevencijos priemoniy, kurios uzkirsty kelig streso darbe
plitimui ir perdegimo lygio augimui. Norint parinkti tinkamiausias vadovy perdegimg maZzinancias
priemones, svarbu suprasti kokie organizaciniai veiksniai labiausiai prisideda prie vadovy perdegimo
simptomy atsiradimo.

Pries pradedant analizuoti perdegimo dimensijy ir perdegimo veiksniy sgsajas, svarbu bendrai apz-
velgti perdegimo veiksniy raiska ir nustatyti, kokie i$ tyrimo modelyje iSskirty organizaciniy perde-
gimo veiksniy pasireiskia labiausiai. Siam tikslui buvo susisteminti anketinés apklausos rezultatai ir
apskaiCiuota, kiek vidutiniSkai baly respondentai skyré kiekvienai subskalei (Zr. 9 pav.).

Darbo istekliai | INEG— . 3,78
Socialiné parama I 3,73
Autonomija NI 3,83
Darbo reikalavimai [N 3,57
Vaidmeny konfliktas [N 2,87
Kognityviniai reikalavimai . 4,06
Darbo jtampa I 3,78

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

9 pav. Perdegimo organizaciniy veiksniy iraiSkos vidutinis vertinimas, balais
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Kaip matyti i§ pateikto paveikslo, vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy darbo reikalavimy ir darbo
iStekliy vertinimai atskleidzia pusiausvyra tarp patiriamos jtampos ir turimy istekliy. Apskaiciuoti
vidurkiai rodo, kad darbo reikalavimy (3,57) iSraiska tarp gamybos imoniy vidurinio ir Zemesniojo
lygmens vadovy vidutiniSkai yra pakankamai auksta, taciau jg i§ dalies kompensuoja panasiai aukstai
vertinami darbo iStekliai (3,78). Detaliau analizuojant darbo reikalavimy grupe, ryskiausiai atsisklei-
dzia kognityviniai reikalavimai, kuriy vidurkis siekia 4,06 balo. Tai rodo, kad vadovai nuolat susidu-
ria su intensyviu protiniu kriiviu — biitinybe priimti sprendimus, spresti problemas, numatyti rizikas
ir koordinuoti procesus. Modelyje tokie reikalavimai laikomi vienais stipriausiy veiksniy, galin€iy
skatinti emocinj iSsekimg. AukStai jvertinta ir darbo jtampa (3,78), atspindinti sparty darbo tempg ir
didelj atsakomybes lygj, buidinga vadovavimo pozicijoms. Maziausias vidutinis balas (2,87) skirtas
vaidmeny konflikto teiginiams atskleidzia, kad visumoje vadovy pareigos yra gerai suderintos. Darbo
iStekliy vertinimai parodé, kad vadovai jauciasi turintys pakankamai paramos jveikti dalj patiriamos
jitampos. Sioje veiksniy kategorijoje auk$¢iausias istekliy jvertinimas skirtas autonomijai (3,83). Au-
tonomija vadovams suteikia didesn¢ kontrol¢ ir laisve priimant sprendimus, o tai mazina emocinj
kriivj ir padeda geriau valdyti stresg. Socialiné parama (3,73) taip pat vertinama teigiamai. Sis orga-
nizacinis veiksnys veikia kaip emocinis palaikymas, galintis sumazinti perdegimo rizika.

Remiantis apklausos rezultatais, galima teigti, kad vadovy darbo aplinka pasizymi dideliais kognity-
viniais ir emociniais reikalavimais, taciau kartu jiems suteikiami pakankami iStekliai Siems reikala-
vimams atliepti. Toks balansas dera su tyrimo modelyje nurodytu darbo reikalavimy—iStekliy principu
ir leidzia manyti, kad perdegimo tikimybé Sioje vadovy grupéje priklausys nuo to, ar ateityje $is san-
tykis bus islaikytas, t. y. ar reikalavimai nedidés spar¢iau nei organizacija gebés uztikrinti tinkama
parama.

Ankstesnéje darbo dalyje pristatytas vadovy perdegimo modelis be organizaciniy perdegimo veiksniy
1§skiria ir individualias savybes. Dél Sios prieZasties tikslinga jvertinti kokiomis individualiomis sa-
vybés pasiZymi tyrimo dalyviai (zr. 10 pav.).

NeurOtiékumaS _ 2746
EkStraveSija _ 2,67

2,35 2,40 2,45 2,50 2,55 2,60 2,65 2,70

10 pav. Individualiy savybiy iSraiskos vidutinis vertinimas, balais

Ekstraversijos jvertis (2,67) rodo vidutini§ka energingumo ir socialinio aktyvumo raiska, t. y. tyrime
dalyvave vadovai néra itin ekstravertiski, taciau ir nevisiskai uzdari. NeurotiSkumo vertinimas (2,46)
atskleidzia, kad daliai vadovy buidingas tam tikras emocinis jautrumas ar polinkis nerimauti. Nors Sie
rezultatai néra auksti, jie gali turéti jtakos tam, kaip vadovai reaguoja j darbo reikalavimus, ypac esant
padidéjusiam stresui ar jtampai.
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Siekiant detaliau iSanalizuoti organizaciniy perdegimo veiksniy iSraiska, tikslinga iSanalizuoti kaip
vidutiniskai respondentai vertino kiekvieno veiksnio skalés teiginius. Darbo jtampos skale apémé 4
teiginiai, kuriy vidutinis vertinimas pateiktas 24 lentel¢je.

24 lentelé. Darbo jtampos skalés teiginiy vidutinis vertinimas, balais

Vidutinis verti-
Skalés teiginys nimas Standartinis nuokrypis
Ar tenka dirbti greitu tempu? 4,17 1,06
Ar turite per daug darbo? 3,61 1,32
Kaip daznai turite dirbti ypac intensyviai, kad suspétuméte
iki termino? 3,67 1,22
Ar dirbate esant laiko spaudimui? 3,69 1,32

Kaip matyti i§ 24 lenteléje pateikty rezultaty, darbo jtampos skalés teiginiy vertinimai rodo, kad ga-
mybos jmoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovai daznai susiduria su intensyviu darbo tempu
ir nuolatiniu laiko spaudimu. Auksciausiai jvertintas teiginys ,,Ar tenka dirbti greitu tempu?* (4,17)
leidzia teigti, kad spartus veiklos ritmas yra nuolatin¢ $iy pareigy dalis. Panas$iai vertinami ir teiginiai,
susije su intensyviu darbu siekiant suspéti iki termino (3,67) bei su darbu esant laiko spaudimui
(3,69), o tai atskleidzia dazng darbo kruvio pika ir terminy kontrolés svarbg vadovy kasdienybéje.
Kiek Zemesnis, bet vis dar reikSmingas jvertis teiginiui ,,Ar turite per daug darbo?* (3,61) rodo, kad
vadovai ne visada patiria darbo pertekliaus jausma, taciau jy patiriama apkrova nuosekliai iSlieka
aukSta. Visy teiginiy vertinimo standartiniai nuokrypiai svyruoja nuo 1,06 iki 1,35, o tai atskleidzia
bendras darbo jtampos tendencijas visoje imtyje.

Analizuojant organizaciniy perdegimo veiksniy iSraiSkg nustatyta, kad labiausiai i$siskiria kognity-
viniai reikalavimai, nes biitent Sios subskalés veiksniai vidutiniskai buvo jvertinti auk$¢iausiai. Sie-
kiant nustatyti i$ ko susideda tyrime dalyvavusiy vadovy kognityviniai reikalavimai, naudinga iSana-
lizuoti Sios subskalés teiginiy vertinimg (zr. 25 lentelg).

25 lentelé. Kognityviniy reikalavimy skalés teiginiy vidutinis vertinimas, balais

Vidutinis verti-
Skalés teiginys nimas Standartinis nuokrypis
Ar Jusy darbas reikalauja daug susikaupimo? 4,13 0,98
Ar Jusy darbas reikalauja ypatingo atidumo ar tikslumo? 4,18 0,98
Ar Jusy darbas Jums atrodo labai protigkai varginantis? 3,74 1,27
Ar Jusy darbas reikalauja nuolatinio démesio? 4,17 1,03

Kaip matyti i§ 25 lentel¢je pateikty apklausos rezultaty, auksc¢iausi jverciai gauti teiginiams, susiju-
siems su nuolatiniu démesio sutelkimu ir ypatingu atidumu ar tikslumu (atitinkamai 4,13; 4,17 ir
4,18). Tai rodo, kad vadovy darbo pobiidis daznai reikalauja démesio detaléms ir preciziskumo. Siek
tiek Zemesnis, bet vis dar aukstas jvertis teiginiui ,,Ar Jiisy darbas Jums atrodo labai protiSkai vargi-
nantis?* (3,74) atskleidzia, kad reikSminga dalis vadovy patiria protinj nuovargi, kylantj i§ sudétingy
uzduociy ir atsakomybeés. Standartiniai kognityviniy teiginiy subskalés vertinimo nuokrypiai, svyruo-
jantys nuo 0,98 iki 1,27, rodo, kad respondenty atsakymai mazai jvairuoja, t. y. kognityviniai darbo
reikalavimai yra panasiai reikSmingi daugumai respondenty.

Ankstesné apklausos rezultaty analizé atskleid¢, kad vaidmeny konfliktas yra maziausiai pasireis-
kiantis darbo iStekliy grupés veiksnys. Norint detaliau iSanalizuoti mazesnés iSraiSkos prieZastis, tiks-
linga jvertinti, kiek vidutiniSkai baly respondentai skyré kiekvienam Sios subskalés teiginiui (Zr. 26
lentele).
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26 lentelé. Vaidmeny konflikto skalés teiginiy vidutinis vertinimas, balais

Vidutinis vertini- | Standartinis nuok-
Skalés teiginys mas rypis
Ar gaunate prieStaringy prasymy i§ dviejy ar daugiau Zzmoniy? 2,93 1,36
Ar negalite jvykdyti prieStaringy savo kolegy likesCiy? 2,67 1,31
Ar Jusy kolegy liikesciai vieni kitiems prieStarauja? 2,87 1,27
Ar Jusy darbe skirtingos zmoniy grupés tikisi i§ Jusy prieSingy dalyky? 3,02 1,27

Kaip matyti i§ 26 lenteléje pateikty duomeny, auksS¢iausiai jvertintas teiginys ,,Ar Jusy darbe skirtin-
gos zmoniy grupés tikisi 1§ Jisy priesingy dalyky? (3,02). Tai rodo, kad gamybos jmoniy vadovai
daznai susiduria su nesuderinamais liikesciais, kylanciais i§ skirtingy komandos nariy, aukstesniojo
lygmens vadovy ar kity organizacijos padaliniy. Sis rezultatas leidzia manyti, kad likes¢iy neatitiki-
mai yra viena dazniausiy su vaidmenimis susijusiy itampy darbo aplinkoje. Kiek zemesni jverciai
gauti teiginiams, susijusiems su priestaringais praSymais (2,93) ar lukesc¢iy valdymu (2,87). Tai rodo,
kad nors tokios situacijos néra nuolatinés, vadovai vis tiek neretai patiria tarpasmeniniy lukesciy ne-
suderinamuma, kuris reikalauja papildomo koordinavimo ir kompromisy. Maziausiai jvertintas teigi-
nys ,,Ar negalite jvykdyti prieStaringy savo kolegy lukes¢iy?* (2,67) leidzia daryti prielaida, kad va-
dovai daZniausiai sugeba rasti biidy suderinti skirtingus reikalavimus. Standartiniai nuokrypiai (1,27—
1,36) rodo gana jvairias vadovy patirtis, kas suponuoja, kad vaidmeny konfliktas priklauso tiek nuo
individualiy kompetencijy, tieck nuo konkrec¢iy organizaciniy salygy.

Vertinant darbo iStekliy grupés veiksniy iSraiska, nustatyta, kad abu Sios kategorijos veiksniai (auto-
nomija ir socialin¢ parama) gamybos jmoniy vadovams pasireiSkia panasSiai. Siekiant detaliau iSana-
lizuoti kaip vadovai jauc¢ia autonomijos iSraisSka, svarbu apibrézti Sio veiksnio skalés teiginiy vertini-
mus (zr. 27 lentelg).

27 lentelé. Autonomijos skalés teiginiy vidutinis vertinimas, balais

Vidutinis verti- | Standartinis
Skalés teiginys nimas nuokrypis
Jei reikia, ar galite kreiptis pagalbos i savo kolegas? 4,11 0,96
Ar galite pasikliauti kolegomis, kad jie Jus palaikys, jei darbe kyla sunkumy? 3,79 1,06
Ar savo darbe jauciatés kolegy vertinami? 3,58 1,14

Kaip matyti 1§ 27 lenteléje pateikty rezultaty, aukSc¢iausiai jvertintas teiginys ,,Ar kontroliuojate, kaip
yra atliekamas Jusy darbas?* (3,77) atskleidZia gana stipry autonomiSkumo pojiitj vykdant kasdienes
uzduotis. PanaSts jverciai gauti teiginiams apie galimybe dalyvauti su darbu susijusiuose sprendi-
muose (3,76) ir lankstumo turéjimg atliekant darbg (3,65), o tai rodo, kad vadovai jaucia realig jtaka
savo veiklos organizavimui. Standartiniy nuokrypiy reikSmeés (1,01-1,07) rodo pakankamai nuosek-
lius respondenty atsakymus, todé¢l galima teigti, kad daugelis tyrime dalyvavusiy vadovy jaucia pa-
naSias autonomijos darbe galimybes.

28 lentelé. Socialinés paramos skalés teiginiy vidutinis vertinimas, balais

Vidutinis Standartinis nuokry-

Skalés teiginys vertinimas pis
Ar turite lankstumo atlikdami savo darba? 3,65 1,01
Ar kontroliuojate, kaip yra atliekamas Jisy darbas? 3,77 1,07
Ar galite dalyvauti priimant su Jisy darbu susijusius sprendimus? 3,76 1,06

Kaip matyti i§ 28 lentel¢je pateikty duomeny, aukSciausiai jvertintas teiginys ,,Jei reikia, ar galite
kreiptis pagalbos i savo kolegas?* (4,11) atskleidzia, kad kolegy palaikymas yra lengvai prieinamas
ir jprastas vadovy kasdienybéje. PanaSiai vertinamas ir teiginys apie galimybe pasikliauti kolegomis
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sudétingose situacijose (3,79), o tai rodo tvirta bendradarbiavimo pagrinda komandoje. Siek tiek Ze-
mesnis jvertis skirtas teiginiui ,,Ar savo darbe jauciatés kolegy vertinami?* (3,58). Tai leidzia manyti,
kad nors gamybos jmoniy vadovai jaucia kolegy pripazinima, bet jis pasireiskia maziau ryskiai nei
kiti socialinés paramos teiginiai. Standartiniy nuokrypiy reikSmés (0,96—1,14) rodo nuoseklius res-
pondenty atsakymus, o tai reiskia, kad daugelis tyrime dalyvavusiy gamybos jmoniy vidurinio ir Ze-
mesniojo lygmens vadovy jaucia panasaus lygio socialinj palaikyma darbe.

Norint detaliau iSanalizuoti organizacinius perdegimo veiksnius, tikslinga jvertinti ar skiriasi tyrime
dalyvavusiy vadovy nuomoné¢ apie Siy veiksniy iSraiSkg priklausomai nuo jy sociodemografiniy cha-
rakteristiky. Visy pirma, respondenty organizaciniy veiksniy vertinimas buvo suskirstytas pagal lytj
(zr. 29 lentele).

29 lentelé. Tiriamyjy vyry ir motery organizaciniy veiksniy klausimyno jverciy statistinis palyginimas

Veiksnys Vyras Moteris p
Darbo jtampa 3,90+0,961 3,64+1,208 0,220
Kognityviniai reikalavimai 4,17+0,713 3,92+0,973 0,155
Vaidmeny konfliktas 3,10+1,100 2,60+1,065 0,001
Darbo reikalavimai 3,72+0,714 3,38+0,904 0,015
Socialiné parama 3,85+0,801 3,80+1,040 0,833
Autonomija 3,744+0,794 3,71+0,968 0,738
Darbo iStekliai 3,80+0,703 3,760,899 0,697

Palyginus vadovy vyry ir motery organizaciniy veiksniy klausimyno jveréius nustatyta, kad vyrai
labiau jaucia jiems keliamus darbo reikalavimus negu moterys (p<0,05) ir dazniau i§gyvena vaid-
meny konfliktus (p=0,001). Vyry ir motery turimy darbo istekliy (gaunamos socialinés paramos darbe
bei autonomijos) vertinimai buvo panasis (statistiskai reikSmingy skirtumy nenustatyta, p>0,05).

Suskirs€ius organizaciniy perdegimo veiksniy vertinimg pagal Seimyning padét], nustatyti statistiSkai
reikSmingi skirtumai darbo jtampos ir autonomijos veiksniy atzvilgiu (zr. 30 lentele).

30 lentelé. Skirtingos Seimyninés padéties tiriamyjy organizaciniy veiksniy klausimyno jverciy statistinis

palyginimas
Veiksnys Vienisas VieniSas ir | Vedes/iStekéjusi Vedes/isteké- P StatistiSkai
augina jusi ir augina reikSmingai be-
vaika (-us) vaikag (-us) siskiriancios
grupés
Darbo jtampa 3,71+1,089 4,33+0,979 3,72+1,067 3,75+1,101 0,031 | 1-2 (p=0,005);
2-3 (p=0,005);
2-4 (p=0,010)
Kognityviniai 4,03+0,930 4,33+0,595 3,97+0,893 4,08+0,779 0,603
reikalavimai
Vaidmeny 2,81+1,178 3,29+0,843 2,87+1,100 2,81£1,129 0,276
konfliktas
Darbo reikala- | 3,52+0,915 3,98+0,669 3,524+0,802 3,55+0,772 0,089
vimai
Socialiné  pa- | 3,71+1,006 3,58+0,852 3,90+0,909 3,94+0,842 0,289
rama
Autonomija 3,56+0,893 3,47+0,764 3,72+0,878 3,96+0,846 0,017 | 2-4 (p=0,012)
1-4 (p=0,007)
Darbo iStekliai | 3,64+0,841 3,53+0,670 3,81+0,816 3,95+40,739 0,018 | 2-3 (p=0,046);
2-4 (p=0,008);
1-4 (p=0,016)

Kaip matyti i§ pateiktos lentelés vadovai, kurie vieni augina vaikus, jauté Zymiai didesne jtampa darbe
lyginant su kitais: vieni$ais ir neturin¢iais vaiky (p<0,01), vedusiais ir neturinciais vaiky (p<0,01) bei
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vedusiais ir turinc¢iais vaiky (p=0,010). Nustatyta, kad vedg ir turintys vaiky savo turimg autonomijg
darbe jvertino daug auksStesniais balais negu vienisi (tiek turintys vaiky, tiek jy neturintys) (p<0,05;

p<0,01).

Siekiant jvertinti, kiek skiriasi vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy darbo salygos, organizaciniy

veiksniy vertinimas buvo suskirstytas pagal vadovavimo grandj (zr. 31 lentele).

31 lentelé. Vidurinio lygmens vadovy ir Zemesniojo lygmens vadovy organizaciniy veiksniy klausimyno jver-

¢iy statistinis palyginimas

Veiksnys Vidurinis lygmuo Zemesnysis lygmuo p
Darbo jtampa 3,94+0,994 3,37+1,207 0,002
Kognityviniai reikalavimai 4,15+0,772 3,80+0,978 0,020
Vaidmeny konfliktas 2,98+1,044 2,58+1,233 0,039
Darbo reikalavimai 3,69+0,749 3,25+0,916 0,001
Socialiné parama 3,83+0,906 3,82+0,940 0,983
Autonomija 3,77+0,838 3,61+0,960 0,231
Darbo iStekliai 3,80+0,752 3,72+0,904 0,737

Kaip matyti i§ 31 lentelés, palyginus vidurinio lygmens ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo
ivercius nustatyta, kad vidurinio lygmens vadovai jaucia didesnius jiems keliamus reikalavimus darbe
(p=0,001), bet jy darbo istekliai statistiskai reikSmingai nesiskiria (p>0,05). Gamybos jmoniy viduri-
nio lygmens vadovai iSgyvena didesn¢ jtampa, didesnius kognityvinius reikalavimus bei vaidmeny
konflikta negu zemesniojo lygmens vadovai (p<0,01; p<0,05; p<0,05). Tai reiskia, kad vidurinio
lygmens vadovy darbas yra labiau jtemptas, nei zemesniojo lygmens. Biitent dél Sios priezasties vi-
durinio lygmens vadovy perdegimo rizika gali buti didesné.

Norint nustatyti ar organizaciniy perdegimo veiksniy vertinimas gali buti susijes su darbo patirtimi,
apklausos rezultatai buvo suskirstyti pagal vadovaujancias pareigas uzimama stazg (zr. 32 lentele).

32 lentelé. Skirtingg darbo staza uzimant vadovaujancias pareigas turiniy tiriamyjy organizaciniy veiksniy
klausimyno jverciy statistinis palyginimas

Veiksnys Iki 1 mety Nuo 1 iki 5 mety Nuo 6iki 10 Daugiau kaip 10 P
mety mety

Darbo jtampa 3,661,220 3,69+1,114 4,07+0,984 3,86+0,886 0,250
Kognityviniai reikala- | 3,89+1,152 4,00+0,780 4,25+0,723 4,16+0,779 0,296
vimai
Vaidmeny konfliktas | 2,76+1,266 2,76+1,144 3,13+1,005 3,06+0,878 0,195
Darbo reikalavimai | 3,44+1,052 3,48+0,788 3,81+0,733 3,69+0,661 0,092
Socialiné parama 3,82+1,026 3,86+0,924 3,87+0,707 3,65+1,016 0,814
Autonomija 3,74+1,076 3,65+0,900 3,77+0,774 3,95+0,593 0,410
Darbo istekliai 3,78+0,985 3,75+0,819 3,82+40,640 3,80+0,679 0,964

Kaip matyti i§ pateiktos lentelés, remiantis statistinio palyginimo rezultatais, tiriamyjy vadovy darbo
reikalavimy ir darbo iStekliy jverciai reikSmingai nesiskyré priklausomai nuo jy darbo stazo uZimant
vadovaujancias pareigas (p>0,05).

Apibendrinant perdegimo veiksniy vertinima, galima teigti, kad gamybos jmoniy vidurinio ir Zemes-
niojo lygmens vadovy darbo aplinka pasizymi intensyviais protinio darbo reikalavimais ir nemaza
liné parama. Toks derinys leidZia manyti, kad nors perdegimo rizika egzistuoja, vadovai turi priemo-
niy, padedanciy ja suvaldyti ir iSlaikyti funkcionalumg. Asmeniniai veiksniai taip pat papildo $§j
vaizda, atskleisdami, kad vadovy grupé néra homogeniska: dalis jy yra emociskai jautresni, o tai gali
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lemti skirtingg reakcija j darbo reikalavimus. Suskirs¢ius tyrimo rezultatus pagal tyrimo dalyviy so-
ciodemografines charakteristikas, nustatyta, kad pozitris j organizacinius perdegimo veiksnius gali
skirstis priklausomai nuo vadovy Seimyninés padéties ar vadovaujancios grandies. Norint geriau sup-
rasti kas lemia vidurinio ir zemesnio lygmens vadovy dirbanc¢iy gamybos jmonése perdegima, kitame
darbo poskyryje atlickama koreliaciné regresiné analizé, vertinant sasajas tarp modelyje iSskirty
veiksniy ir perdegimo dimensijy.

4.4. Vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo ir ji lemianc¢iy veiksniy koreliaciné ir
regresiné analizé

Siekiant nustatyti sgsajas tarp modelyje iSskirty organizaciniy bei individualiy perdegimo veiksniy ir
perdegimo dimensijy buvo atlikta koreliaciné analizé. 33 lenteléje pateiktas Spearmano koreliacijos
koeficientas atskleidziantis ry§j tarp organizaciniy veiksniy ir perdegimo dimensijy.

33 lentelé. Tiriamyjy organizaciniy veiksniy jverciy koreliacijos su jy perdegimo jverciais

Orgafnza.clfnal Statistinis rodiklis Emocinis iSseki- Depersonalizacija Sum.aze.:]e;s asmen}mq pa-
veiksniai mas siekimy suvokimas

Darbo jtampa Spearmanp koreliaci- 0,595 0,435 0,134

jos koeficientas

p <0,001 <0,001 0,058
Kogn1tyv1n1a1 reika- Spearmanp koreliaci- 0,387 0,264 0,123
lavimai jos koeficientas

p <0,001 <0,001 0,080
Vaidmeny konfliktas Spearmanp koreliaci- 0,492 0,477 0.105

jos koeficientas

p <0,001 <0,001 0,138
Darbo reikalavimai Spearmanp koreliaci- 0,642 0,529 10,033

jos koeficientas

p <0,001 <0,001 0,645
Socialiné parama Spearmanp koreliaci- 0,336 0,263 0,502

jos koeficientas

p <0,001 <0,001 <0,001
Autonomija Spearmanp koreliaci- 0,251 10,334 0,424

jos koeficientas

p <0,001 <0,001 <0,001
Darbo isStekliai Spearmanp koreliaci- 0,357 10,335 0,519

jos koeficientas

p <0,001 <0,001 <0,001

Kaip matyti 1§ 33 lentelés, darbo reikalavimy rodiklis turi stipry teigiama rySj su emociniu i§sekimu
(p=0,642; p <0,001) ir depersonalizacija (p = 0,529; p < 0,001), o tai rodo, kad didelis darbo kriivis
ir intensyviis uzduoc€iy reikalavimai yra vieni reikSmingiausiy perdegima didinanciy veiksniy. Prie-
Singai, bendras darbo iStekliy rodiklis neigiamai susijgs su depersonalizacija (p = —0,335; p < 0,001)
ir ypa¢ su sumazejusiu asmeniniy pasiekimy suvokimu (p = —0,519; p < 0,001), kas patvirtina, kad
didesné parama, priemonés ir galimybés atlikti darbg sumazina perdegimo rizika.

Detaliau analizuojant koreliacinés regresinés analizés rezultatus, galima nustatyti kokie konkreciai
darbo reikalavimai didina perdegimo tikimybe. Darbo jtampa reik§mingai koreliuoja su emociniu
issekimu (p = 0,595; p < 0,001) ir depersonalizacija (p = 0,435; p < 0,001). Siy veiksniy rysys yra
vidutinio stiprumo. Tokie koreliacinés analizés rezultatai patvirtina, kad greitas tempas ir nuolatinis
spaudimas tiesiogiai prisideda prie psichologinio i§sekimo ir noro atsitraukti. Kognityviniai reikala-
vimai taip pat statistiSkai reikSmingai susije¢ su emociniu iSsekimu (p = 0,387; p < 0,001) ir deperso-

58



nalizacija (p = 0,264; p < 0,001), taciau jy rySys yra silpnas. Vaidmeny konflikto veiksnys yra reiks-
mingai susijes su emociniu iSsekimu (p = 0,492; p <0,001) ir depersonalizacija (p =0,477; p <0,001).
Siy kintamyjy rySys yra vidutinio stiprumo. Tai rodo, kad priestaringi kolegy ir pavaldiniy likes¢iai
bei atsakomybés paskirstymo trikumas didina psichologinj kriivi ir norg atsiriboti nuo darbo. Darbo
iStekliy grupés veiksniai (autonomija ir socialiné parama) pasizymi reikSmingomis neigiamomis ko-
reliacijomis su visomis perdegimo dimensijomis. Stipriausiai socialiné parama ir autonomija yra nei-
giamai susijusi su sumaz€jusiu asmeniniy pasiekimy suvokimu (atitinkamai p =-0,502; p =—-0,424;
p < 0,001). Tai rodo, kad asmeniniy pasiekimy suvokimas reikSmingai susijes su galimybe savaran-
kiskai priimti sprendimus bei bendradarbiy palaikymu. Kity darbo istekliy veiksniy ir perdegimo di-
mensijy rySys nors ir yra statistiSkai reikSmingas, bet pakankamai silpnas.

Isanalizavus organizacijos perdegimo veiksniy rysj su perdegimo dimensijomis, buvo patvirtinta te-
orin¢je darbo dalyje iSkelta prielaida apie tai, kad didesni darbo reikalavimai didina emocinio iSse-
kimo ir depersonalizacijos rizika, o didesni darbo istekliai stiprina vadovy psichologine apsauga nuo
perdegimo ir mazina perdegimo tikimybe.

Teorinis vadovy perdegimo modelis be organizaciniy perdegimo veiksniy iSskyré ir asmeninius, kurie
buvo suskirstyti | individualius bruozus ir sociodemografiniy veiksniy. D¢l Sios priezasties svarbu
jvertinti individualiy bruozy ir perdegimo dimensijy rysj (zr. 34 lentele).

34 lentelé. Tiriamyjy individualiy savybiy jverciy koreliacijos su perdegimo jverciais

Asmeninés savy- Emocinis iSse- Sumazéjes asmeni-
, y Statistinis rodiklis . Depersonalizacija | niy pasiekimy suvo-
bés kimas .
kimas

Ekstraversija Spearmano koreliacijos koefi- 0,173 0,160 0,274
cientas

p 0,014 0,023 <0,001

Neurotiskumas Spearmano koreliacijos koefi- 0,431 0,444 0,258
cientas

p <0,001 <0,001 <0,001

34 lentel¢je pateikti koreliacinés analizés rezultatai atskleidZia, kaip ekstraversija ir neurotiSkumas
siejasi su jy perdegimo dimensijy iSraiSka. Matyti, kad ekstraversija yra statistiSkai reikSmingai ir
neigiamai susijusi su visomis perdegimo dimensijomis. Didesnis ekstraversijos lygis siejasi su ma-
Zesniu emociniu iSsekimu (p = —0,173; p < 0,05), mazesne depersonalizacija (p = —0,160; p < 0,05)
ir rySkiau iSreikStu profesiniy pasiekimy suvokimu (p =—0,274; p <0,001). Kita vertus nors rySys yra
statistiSkai reik§mingas, bet silpnas, nes Spearmano koreliacijos koeficientas yra mazesnis uz 0,40.

Neurotiskumas prieSingai nei ekstravesija turi teigiamg koreliacijg su perdegimo dimensijomis. Kuo
aukstesnis vadovy neurotiSkumo lygis, tuo labiau jie linke patirti emocinj iSsekimg (p = 0,431; p <
0,001) ir depersonalizacija (p = 0,444; p < 0,001). Sie rysiai yra vidutinio stiprumo ir atitinka litera-
tiiroje placiai aprasytg neigiama neurotiSkumo poveikj i§sekimui. NeurotiSkumas taip pat teigiamai
susijes su sumazeéjusiu asmeniniy pasiekimy suvokimu (p = 0,258; p < 0,001), bet koreliacijos koefi-
cientas rodo silpng Siy kintamyjy rysj.

ISanalizavus vadovy individualiy savybiy sgsajas su perdegimo dimensijomis, galima teigti, kad
ekstraversija gali veikti kaip apsauginis veiksnys nuo perdegimo, o neurotiSkumas atvirksc¢iai gali
didinti visy perdegimo dimensijy raiska. Tai leidzia daryti iSvada, kad be organizaciniy veiksniy per-
degimo atsiradimg veikia ir asmenybés bruozai.
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Siekiant nustatyti ar perdegimas susij¢s su sociodemografinémis vadovy savybémis buvo jvertintas
koreliacijos rySys tarp vadovy amziaus ir i$silavinimo bei perdegimo veiksniy (zZr. 35 lentelg).

35 lentelé. Tiriamyjy amziaus ir i§silavinimo koreliacijos su jy perdegimo klausimyno jverciais

Perdegimo dimensijos Statistinis rodiklis AmZius ISsilavinimas
Emocinis i$sekimas Spearmano koreliacijos koeficientas -0,223 0,072
p 0,001 0,309
Depersonalizacija Spearmano koreliacijos koeficientas -0,201 -0,057
p 0,004 0,417
Sumazejes asmeniniy pasiekimy | Spearmano koreliacijos koeficientas -0,079 0,030
suvokimas p 0,265 0,667

35 lentel¢je pateikti rezultatai rodo, kad statistiSkai reikSmingos koreliacijos nustatytos tik su am-
ziumi, o iSsilavinimas su n¢ viena perdegimo dimensija reikSmingai nesisieja. Amzius turi nedidelj,
bet neigiama ry$j su dviem perdegimo dimensijomis. Vyresni vadovai patiria Siek tiek maZzesnj emo-
cinj 18sekimg (p =-0,223; p =0,001) ir mazesne depersonalizacija (p =—0,201; p =0,004). Tai leidzia
manyti, kad darbo patirtis ir su ja ateinantis profesinis stabilumas ar geresni jveikos mechanizmai gali
padéti apsaugoti nuo intensyvesniy perdegimo pozymiy. Tuo tarpu rySys tarp amziaus ir sumaz¢jusio
asmeniniy pasiekimy suvokimo nebuvo statistiskai reikSmingas (p > 0,05), todé¢l negalima teigti, kad
vyresni vadovai savo profesinius pasiekimus vertina kitaip nei jaunesni. Kadangi i$silavinimas né su
viena perdegimo dimensija statistiSkai reikSmingai nesusijes (p > 0,05), galima teigti, kad vadovy
patiriamas perdegimas nepriklauso nuo jy igyto formalaus iSsilavinimo lygio. Kitaip sakant emocinio
i$sekimo, depersonalizacijos ar profesiniy pasiekimy vertinimo skirtumai negali biiti aiSkinami 8si-
lavinimo veiksniu. Tokie tyrimo rezultatai atskleidzia, kad vyresni vadovai yra maziau pazeidziami
emocinio iS§sekimo ir depersonalizacijos kontekste, o iSsilavinimas perdegimo lygio reik§mingai ne-
veikia.

Siekiant sudaryti modelj, kuris pagal vadovo organizaciniy veiksniy vertinimg bei jo asmenybés
bruozy raiska leisty numatyti jo perdegimo rizika, atlikta daugialypé tiesiné regresiné analize. Pradi-
niame modelyje priklausomas kintamasis buvo Perdegimo skalés jvertis, o nepriklausomi kintamieji
— trys darbo reikalavimy jverciai (Darbo jtampa, Kognityviniai reikalavimai, Vaidmeny konfliktas),
du darbo iStekliy jverciai (Socialiné parama, Autonomija) bei du asmenybés bruozy iSreikStumo jver-
¢iai (Ekstraversija, NeurotiSkumas). Remiantis regresinés analizés rezultatais, kintamasis ,,Kognity-
viniai reikalavimai® nebuvo statistiskai reikSmingas (p>0,05), todél modelis perskaiciuotas jj atmetus.
Pakoreguotas modelis (zr. 36 lentelg) gautas statistiSkai reikSmingas (F=40,532, p<0,001).

36 lentelé. Vadovy perdegima lemianciy veiksniy regresinés analizés modelis

Koeficientai®
Standartizuoti koe-
Nestandartizuoti koeficientai ficientai
B St. paklaida Beta t p
Konstanta 2,229 0,349 6,385 <0,001
Darbo jtampa 0,282 0,049 0,312 5,724 <0,001
Vaidmeny konfliktas 0,194 0,050 0,219 3,862 <0,001
Socialiné parama -0,195 0,064 -0,181 -3,042 0,003
Autonomija -0,238 0,067 -0,212 -3,533 0,001
Ekstraversija -0,120 0,048 -0,125 -2,488 0,014
Neurotiskumas 0,285 0,063 0,240 4,550 <0,001
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Kaip matyti i§ pateiktos lentelés regresinés analizés modelio determinacijos koeficiento reikSmé R2
yra lygi 0,555. Remiantis determinacijos koeficiento reik§me, nepriklausomi kintamieji leidzia prog-
nozuoti apie 55,5 proc. vadovo perdegimo skalés jvercio sklaidos. [vertinus modelio nestandartizuo-
tus koeficientus galima teigti, kad didesnj vadovy perdegimg leidzia prognozuoti jy jauciama darbo
itampa (B =0,282; p <0,001), vaidmeny konfliktai (B = 0,194; p <0,001). Tuo tarpu turima socialiné
parama (B =-0,195; p <0,01) bei autonomija (B =-0,238; p = 0,001) yra veiksniai, prognozuojantys
zemesn] vadovy perdegimo lygj. Pastebima, kad vadovy asmenybés bruozai taip pat yra susije¢ su jy
perdegimo lygiu: ekstraversija reikSmingai mazina perdegimo rizikg (B = -0,120; p <0,05), o neuro-
tiSkumas, prieSingai, jg didina (B = 0,285; p<0,001).

Apibendrinant koreliacinés ir regresinés analizés rezultatus galima teigti, kad perdegimo dimensijos
yra susijusios su organizaciniais ir individualiais vadovy veiksniais. Neigiamai perdegimo dimensijy
raiska veikia darbo reikalavimai. Sioje organizaciniy perdegimo veiksniy kategorijoje labiausiai i3-
siskiria darbo jtampa ir vaidmeny konfliktai, nes kaip atskleidé koreliaciné analiz¢ Sie veiksniai tie-
siogiai ir statistiSkai reikSmingai siejasi su emociniu i§sekimu ir depersonalizacija. Kita vertus, darbo
iStekliai turi apsauginj poveikj ir mazina perdegimo dimensijy raiska. Socialin¢ parama ir autonomija
reik§mingai neigiamai susijusi su visomis perdegimo dimensijomis, bet stipriausias rySys yra su as-
meniniy pasiekimy suvokimu. [vertinus individualiy savybiy ir perdegimo dimensijy sgsajas, nusta-
tyta, kad ekstraversija veikia kaip apsauginis veiksnys, o neurotiSkumas — kaip perdegimo rizikos
veiksnys, stiprinantis visy perdegimo dimensijy raiska. Be to, vyresni vadovai patiria mazesnj emo-
cinj i8sekimg ir depersonalizacija. Regresinés analizés modelis patvirtino, kad darbo jtampa, vaid-
meny konfliktai, socialiné parama, autonomija ir asmenybés bruozai kartu paaiskina daugiau nei puse
perdegimo jveréiy sklaidos. Sie rezultatai leidzia teigti, kad vadovy perdegimas yra daugialypis reis-
kinys, kuriam vienodai svarbis tiek darbo aplinkos, tiek individualtis psichologiniai veiksniai.

4.5. Tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Atlikus empirinj tyrimg ir iSanalizavus vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimg ir jj le-
miancius veiksnius, nustatyta, kad gamybos jmonése dirbantys vadovai patiria vidutinio lygio emo-
cinio iSsekimo, depersonalizacijos bei sumaz¢jusio asmeniniy pasiekimy suvokimo i8raiSkg. Tokie
tyrimo rezultatai atitinka Maldonado-Macias ir kt. (2015) Meksikoje gamybos sektoriuje tarp vadovy
atlikto tyrimo rezultatus, nes mokslininkai nustaté, kad gamybos pramonés vidurinés ir auksc¢iausio-
sios grandies vadovai yra vidutiniame lygyje pagal visas tris perdegimo dimensijas.

Tyrimo rezultatai atskleidé¢, kad vadovai patiria nemaza emocinj kriivj ir tam tikrg psichologinj nuo-
varg], bet jy intensyvumas néra auksto lygio. Remiantis Maslach ir Leiter (2019) pateikta naujausia
vertinimo metodika, tokie apklausos rezultatai neleidzia priskirti vadovy kokiam nors rySkiam Mas-
lach perdegimo inventoriaus perdegimo profiliui (Zr. 2 priedg), nes né viena dimensija néra pasiekusi
kritiniy riby, reikalingy aiskiai profilio kategorijai nustatyti. Tai leidzia daryti prielaida, kad tyrime
dalyvave vadovai néra visiSkai perdege, taciau jy patiriami simptomai rodo perdegimo rizikos ten-
dencijas. Vidutinis emocinio i§sekimo lygis rodo, kad nors energijos iStekliai dar néra i§seke, jie yra
smarkiai apkrauti, o tai ilgainiui gali pereiti ] aukStesnj perdegimo laipsnj. Analogiskai vidutin¢ de-
personalizacijos raiSka signalizuoja apie tam tikrg emocinj atsiribojimg nuo darbo ir Zmoniy, taciau
jis dar néra tapes dominuojancia elgesio strategija. Kita vertus, sumazéjusio asmeniniy pasiekimy
suvokimo lygis atspindi ne visiSka profesin€s savivertés praradima, bet labiau susiriipinimg ir abejong
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savo veiksmingumu, kuris stipréja esant dideliems darbo reikalavimams. Tokia situacija gali susik-
lostyti tuomet, kai darbovietéje jau egzistuoja apciuopiama darbo jtampa, bet tuo paciu joje vis dar
veikia tam tikri apsauginiai mechanizmai (Edu-Valsania et al., 2022).

Lietuvos gamybos jmonése dirban¢iy vadovy perdegimo tyrimo rezultatai atskleidé, kad nors visy
perdegimo dimensijy iSraiskos lygis yra vidutinis, taciau vis délto apklausa parodé, kad depersonali-
zacija pasireiskia labiausiai i§ visy dimensijy. Siuo atzvilgiu kitose $alyse atlikti tyrimai parodé pries-
taringus rezultatus. Pavyzdziui, Maldonado-Macias ir kt. (2015) nustaté, kad Meksikos gamybos sek-
toriuje dirbantiems auksciausios ir vidurinés grandies vadovams labiausiai pasireiskia emocinis iSse-
kimas. Kita vertus, Serbijoje gamybos sektoriuje atlikto tyrimo rezultatai (Jovanovi¢, Krajnovié¢, Mi-
hajlovi¢ & Marinkovié¢, 2017) atskleidé, kad darbuotojams labiausiai i§ visy perdegimo dimensijy
pasireiské sumaze¢jusio asmeniniy pasiekimy suvokimo dimensija.

Tyrimo metu atlikus perdegimo dimensijy vertinimo statistinj palyginimg pagal respondenty socio-
demografines charakteristikas, nustatyta, kad vidurinio ir Zemesnio lygmens vadovams vyrams bi-
dingesni aukstesni depersonalizacijos ir emocinio i§sekimo jverc¢iai. Tai atitinka daugelj kity vado-
vaujanc¢iy darbuotojy populiacijoje atlikty tyrimy rezultatus. Gamybos sektoriaus tyrimai rodo, kad
lytis yra veiksnys, turintis jtakos emociniam i$sekimui (Jovanovi¢ et al., 2017). Li (2017) tyrimas
konkreciau parodé, kad vyry vadovy darbo perdegimas paprastai yra didesnis nei motery vadoviy.
Panasiai Cigarska & Birknerova (2022) nustaté, kad vyrai vadovai dazniau biina depersonalizuoti ir
emociskai i§seke nei moterys vadovés.

Lietuvos gamybos sektoriaus vadovy tyrimo metu taip pat nustatyta, kad didesn¢ depersonalizacijos
ir emocinio i§sekimo iSraiSkg patiria vieni$i tévai auginantys vaikus. Edu-Valsania et al. (2022) taip
pat nurodo, kad vienisi darbuotojai (ypac¢ vyrai) yra labiau linke i perdegima, palyginti su gyvenan-
Ciais su partneriu. I$ kitos pusés Li (2017) tyrimo rezultatai dalinai prieStaravo, nes jie nustate, kad
perdegimas biina rimtesnis susituokusiems vadovams. Apklausos rezultaty skirstymas pagal vadovy
i§silavinima, atskleideé, kad perdegimo dimensijy iSraiSka statistiSkai reikSmingai nesiskiria priklau-
somai nuo tyrimo dalyviy iSsilavinimo. Kita vertus, Li (2017) tyrimas nustaté, kad aukstos kvalifika-
cijos vadovy darbo perdegimas yra didesnis nei Zemos kvalifikacijos vadovy.

Gamybos jmoniy vidurinio ir Zzemesniojo lygmens vadovy perdegimo koreliaciné ir regresiné analizé
patvirtino, kad perdegimas yra daugialypis reiSkinys, kuriam jtakos turi tiek organizaciniai, tiek indi-
vidualiis psichologiniai veiksniai. Sie empiriniai rezultatai didziaja dalimi atitinka teorinj model;j ir
atliepia perdegimo koncepcijos jzvalgas. Tyrimo rezultatai palaiko Darbo reikalavimy ir iStekliy te-
orija, kuri teigia, kad perdegimas kyla dél disbalanso tarp darbo reikalavimy ir turimy istekliy (De-
merouti et al., 2001; Edi-Valsania et al., 2022). Si pagrindiné Darbo reikalavimy ir istekliy teorijos
nuostata buvo patvirtinta tyrimo metu, nes nustatytas statistiSkai reikSmingas tiesioginis darbo reika-
lavimy ir jo sudétiniy daliy rySys su perdegimo dimensijy rySiu bei statistiskai reikSmingas atvirksti-
nis rySys tarp darbo iStekliy (autonomijos ir socialinés paramos) bei perdegimo dimensijy. Panasiy
tyrimy iSvady pri¢jo ir kiti mokslininkai analizave darbuotojy perdegima kitose Salyse (Zhou et. al.,
2022).

Koreliaciné analiz¢ atskleid¢, kad bendras darbo reikalavimy rodiklis turi stipry teigiamg ry$j su e-
mociniu i§sekimu ir depersonalizacija. Tai atitinka teorines mokslininky jZvalgas apie tai, kad didelis
darbo kriivis ir intensyviis reikalavimai didina emocinio i$sekimo rizikg (Jaslan et. al., 2024; Nadon
etal., 2022; Eda-Valsania et al., 2022) ir jvairiose Salyse gamybos sektoriuje atlikty empiriniy tyrimy
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rezultatus (Dambean & Gabor, 2022; Soelton et al., 2019; Zhou et. al., 2022). IS kitos pusés empirinio
tyrimo metu nustatyta, kad darbo istekliai turi apsauginj poveikj ir gali mazinti perdegimo dimensijy
rizika. Tai patvirtina tas faktas, kad tokie darbo iStekliy veiksniai kaip autonomija ir socialiné parama
turi neigiamg koreliacija su visomis perdegimo dimensijomis. Mokslingje literatiiroje teigiama, kad
Sie iStekliai veikia teigiamai, mazindami darbinio streso ir perdegimo rizikg (Demerouti et al., 2001;
Edua-Valsania et al., 2022), Zhou et. al. (2022) savo tyrime Kinijoje empiriSkai patvirtino, kad didesné
socialiné parama mazina perdegimo rizika.

Koreliaciné analiz¢ patvirtino teorinéje dalyje aptartg prielaidg apie tai, kad nors organizaciniai veiks-
niai yra svarbiausi perdegimo rizikos veiksniai, asmeniniai bruozai paaiskina, kodél darbuotojai ne-
vienodai reaguoja j vienodas darbo salygas (Angelini, 2023; Edu-Valsania ir kt., 2022). Darbe atlikto
tyrimo metu nustatytas neurotiSkumo ir emocinio i§sekimo bei depersonalizacijos vidutinio stiprumo
teigiamas rySys. Be to, regresijos modelis parodé, kad aukstesnis neurotiSkumo lygis reikSmingai
didina perdegimo rizika. Teorinéje darbo dalyje minéta, kad neurotiSkumas veikia kaip perdegimo
rizikos veiksnys, stiprinantis visy perdegimo dimensijy raiSka (Aftab & Qadeer, 2013). Be to,
Madnawat & Mehta (2012) Indijoje atliktas tyrimas taip pat patvirtino, kad neurotiSkumas teigiamai
susijgs su iSsekimu ir cinizmu. Kita vertus, ekstraversija veikia kaip apsauginis veiksnys. Tyrimo
rezultatai rodo, kad ekstraversija neigiamai susijusi su visomis perdegimo dimensijomis. Nors nusta-
tytas silpnas rysys, jis statistiSkai reikSmingas, patvirtina, kad ekstraversija mazina perdegimo rizika,
o tai atitinka teorinéje darbo dalyje pateiktas mokslininky jZvalgas (Angelini, 2023; Madnawat &
Mehta, 2012).

Koreliaciné analizé su sociodemografiniais veiksniais atskleidé, kad vyresni vadovai patiria Siek tiek
mazesnj emocinj i§sekimg ir depersonalizacijg. Tai gali rodyti, kad su amziumi ateinanti darbo pa-
tirtis ir geresni jveikos mechanizmai padeda apsaugoti nuo intensyvesniy perdegimo pozymiy, kas
atitinka kai kurias teorines jzvalgas (Adriaenssens et al., 2015) bei kity mokslininky tyrimy gamybos
sektoriuje atlikty tyrimy rezultatus (Dambean & Gabor, 2022; Jovanovic et al., 2017). IS kitos pusés
koreliaciné analizé neatskleidé statistiSkai reikSmingo rysio tarp iSsilavinimo ir kuria nors perdegimo
dimensija.

Atliktas tyrimas suteikia jzvalgy apie vidurinio ir Zemesnio lygmens vadovy perdegimo salygas ga-
mybos sektoriuje. Tyrimo rezultatai leidzia pagristai numatyti vadovy perdegimo prevencijos prie-
mones. Vis dél to tyrimas turi ir tam tikrus ribotumus. Tyrimo imtj sudar¢ tik gamybos jmoniy vidu-
rinio ir Zemesnio lygmens vadovai, todél iSvados negali buti taikomos kito sektoriaus ar vadovy ka-
tegorijos darbuotojams. Be to, tyrimo metu respondentai turéjo savarankiSkai vertinti savo pojicius,
o tai susij¢ su SaliSkumu, nes norédami atrodyti geriau arba pamir§dami fakting patirtj tyrimo dalyviai
gali netiksliai vertinti pateiktus teiginius.
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1.

ISvados ir rekomendacijos

Perdegimas — tai sindromas, kuriam biidingi energijos iSsekimo ar pervargimo jausmas, padidéjes
psichinis atsiribojimas nuo darbo arba su darbu susijes negatyvumo bei cinizmo jausmas ir nee-
fektyvumo ir nepasiekty rezultaty jausmas. Darbuotojy perdegimas atsiranda esant létiniam stre-
sui darbe, kuris néra veiksmingai valdomas. Perdegimas darbe dazniausiai aiSkinamas ir vertina-
mas per tris dimensijas: emocinj i§sekima, depersonalizacijg ir sumazéjusj profesiniy pasiekimy
suvokimg. Emocinis i§sekimas pasireiskia nuovargiu, iSsekimu silpnumu. Depersonalizacija a-
pima dirgluma, idealizmo praradima, tarpasmeninio bendravimo vengimg. Sumaz¢jes asmeninis
(profesinis) pasiekimas atsispindi neigiamame profesiniame saves vertinime ir abejonése dél ge-
bé&jimo efektyviai atlikti darba, taip pat didesnio polinkio vertinti rezultatus neigiamai. Tai pasi-
reiskia produktyvumo ir geb&jimy maz¢jimu, sumazeéjusia darbuotojy motyvacija bei prastesniais
jveikos jgiidziais.
Mokslinés literatiiros analizeé atskleide, kad vadovy perdegimas yra susijes su organizaciniais ir
individualiais veiksniais, kurie gali didinti arba mazinti perdegimo rizika. Tokie organizaciniai
veiksniai kaip intensyvus darbo tempas, didelis protinis kriivis arba vaidmeny konfliktai, kai va-
dovai derina priestaringus skirtingy suinteresuoty grupiy lukescius neigiamai veikia emocing j-
tampa, o tai savo ruoZztu gali didinti vadovy atsitraukimg ir depersonalizacijg. IS kitos pusés darbo
iStekliai, tokie kaip socialiné parama arba autonomija darbe gali padéti vadovams jveikti darbo
vietoje patiriamg jtampa. Individuallis veiksniai paaiskina, kod¢l toje pacioje darbovietéje dar-
buotojai gali patirti skirtingg perdegimo lygi. Individualiis veiksniai skirstomi j asmenybés bruo-
zus ir sociodemografines charakteristikas. [vairiose Salyse atlikti tyrimai atskleidé, kad didesnis
neurotiSkumas susijes su didesne perdegimo rizika, o ekstravesija, atvirksciai, gali didinti ats-
parumg stresui ir tuo paciu mazinti perdegimo tikimybe. Sociodemografiniy veiksniy poveikis
néra vienareik§Smiskas, nes tyrimai Siuo atzvilgiu pateikia prieStaringas iSvadas. Tai reiSkia, kad
sociodemografiniy veiksniy ir perdegimo sgsajos priklauso nuo konkretaus organizacinio bei pro-
fesinio konteksto. Atsizvelgiant | Siuos tyrimo rezultatus bei remiantis Darbo reikalavimy ir is-
tekliy teorija buvo parengtas vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimo gamybinése j-
monése modelis, kuris atskleidZia, kad perdegimas yra sudétingas ir daugiamatis reiskinys.
Empiriskai i$tyrus gamybos jmoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegima bei jj
lemiancius veiksnius, buvo nustatyta:
— Tyrime dalyvavusiems vadovams biidingas vidutinis visy trijy perdegimo dimensijy —
emocinio i§sekimo, depersonalizacijos ir sumaz¢jusio asmeniniy pasiekimy suvokimo — lygis.
Tai rodo, kad vadovai patiria reikSmingg emocinj ir psichologinj kriivj, taciau perdegimo in-
tensyvumas dar néra pasiekes kritinés ribos. N¢é viena perdegimo dimensija neiSsiskyré itin
auksta ar itin Zema raiSka, todél vadovy grupé nepriskirtina jokiam rySkiam Maslach perde-
gimo profiliui.
— Nors visy trijy perdegimo dimensijy iSraiska yra vidutinio lygio, reik§minga dalis vadovy
patiria aukstg rizikg. AukStas emocinio i§sekimo lygis nustatytas 26,6 proc. vadovy, zemas
asmeniniy pasiekimy suvokimas (atitinkantis aukstg perdegimo rizikg) — 32,5 proc., o aukstas
depersonalizacijos lygis — net 40,4 proc. respondenty, kas rodo, jog emocinis atsiribojimas yra
labiausiai iSreikSta perdegimo rizika Sioje grupéje.
— Organizaciniai veiksniai yra pagrindiniai perdegimo raiskg lemiantys kintamieji. Stip-
riausios ir statistiSkai reikSmingos teigiamos sgsajos nustatytos tarp bendro darbo reikalavimy
rodiklio ir emocinio i§sekimo bei depersonalizacijos. Detalesné analiz¢ parodé¢, kad emocinj
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i1Ssekimg ir depersonalizacijg labiausiai didina darbo jtampa ir vaidmeny konfliktas, o kogni-
tyviniai reikalavimai, nors subjektyviai vertinami kaip labai auksti, regresiniame modelyje
netapo reikSmingu perdegimo rizikos veiksniu.

— Tyrimo rezultatai patvirtino apsauginj darbo istekliy poveikj. Bendras darbo iStekliy ro-
diklis buvo reikSmingai neigiamai susijes su visomis perdegimo dimensijomis. Stipriausias
rySys nustatytas su sumazeéjusiu asmeniniy pasiekimy suvokimu, o tai rodo, kad socialiné pa-
rama ir autonomija padeda vadovams islaikyti profesinio efektyvumo, kompetencijos ir pras-
mingumo jausma, net esant dideliems darbo reikalavimams.

— Analizuojant individualius veiksnius, nustatyta, kad asmenybés bruozai reikSmingai sie-
jasi su perdegimo raiSka. NeurotiSkumas veikia kaip rizikos veiksnys, didinantis emocinio
i8sekimo ir depersonalizacijos tikimybe, o ekstraversija — kaip apsauginis veiksnys, silpninan-
tis visy perdegimo dimensijy iSraiska.

— Atlikta daugialypé regresiné analiz¢ parod¢, kad darbo jtampa, vaidmeny konfliktas, so-
cialiné parama, autonomija bei asmenybés bruozai (ekstraversija ir neurotiSkumas) leidzia pa-
aiskinti 55,5 proc. bendro vadovy perdegimo rodiklio sklaidos. Didziausig perdegimo rizika
didina darbo jtampa ir vaidmeny konfliktai, o ja maZina socialiné¢ parama, autonomija bei
ekstraversijos bruozas.

Rekomendacijos gamybos imonéms ir ju vadovams:

1.

2.

Siekiant sumazinti vadovy kognityvinius reikalavimus ir valdyti jy darbo krtvj, tikslinga pa-
sitelkit informacines technologijas. Siam tikslui jmonés turéty investuoti j programine jranga
leidZiancias automatizuoti administracines uzduotis ir sekti jy jgyvendinima.

Norint stiprinti vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy gebéjimus valdyti emocinj darba,
naudinga organizuoti reguliarius vadovy emocinio intelekto, streso valdymo bei empatisko
vadovavimo mokymus.

Skatinant socialing paramg jmonés viduje tikslinga organizuoti reguliarius komandos susiti-
kimus ir vykdyti tarpusavio palaikymo praktikas. Tai leisty sumaZinti darbuotojy atsiribojimo
rizika.

Siekiant savalaikiai pastebéti perdegimo pozymius naudinga reguliariai organizuoti trumpas
anonimines apklausas, periodiskai tikrinti darbo kriivi. Svarbu, kad biity numatyti ir aiSkis
reagavimo protokolai, kurie biity jgyvendinami pastebéjus vadovy perdegimo pozymius.

65



10.

11.

12.

13.

14.

Literatiiros sarasas

. Adriaenssens, J., De Gucht, V., & Maes, S. (2015). Determinants and prevalence of burnout in

emergency nurses: A systematic review of 25 years of research. International Journal of Nursing
Studies, 52, 649-661. https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2014.11.004

Ahola, K., & Hakanen, J. (2014). Burnout and health. In M. P. Leiter, A. B. Bakker, & C. Maslach
(Eds.), Burnout at work: A psychological perspective (pp. 10-31). Psychology Press.
https://www.researchgate.net/publication/305985727 Burnout and Health_a Review

Angelini G. (2023). Big five model personality traits and job burnout: a systematic literature re-
view. BMC psychology, 11(1), 49. https://doi.org/10.1186/s40359-023-01056-y

Artz, B., Kaya, [. & Kaya, O. (2022). Gender role perspectives and job burnout. Review of Eco-
nomics of the Household, 20, 447—470. https://doi.org/10.1007/s11150-021-09579-2

Atkins, R., Sener, A., Drake, M. J., & Marley, K. (2023). Predictors of burnout among supply
chain management professionals. International Journal of Value Chain Management, 14(1), 62-
81. https://doi.org/10.1504/1JVCM.2023.129270

Baillien, E., & Taris, T. (2025). Is burnout the toll of toil, or masked depression? Future directions
in burnout research. Work & Stress, 39(2), 111-115.
https://doi.org/10.1080/02678373.2025.2492911

Bajorek, Z. (2020). The Squeezed Middle Why HR should be Hugging and not Squeezing Line
Managers. Brighton: Institute for Employment Studies Report. https://www.employment-stud-
ies.co.uk/system/files/resources/files/The%20Squeezed %20

Middle%20IES%20Report.pdf

Bajorek, Z., Bevan, S., Cooper, C.L. (2024). Line Manager Wellbeing: Are They Being Squeezed
too Much?. In: How to Be the Line Manager You Never Had. Palgrave Macmillan, Cham.
https://ereader.perlego.com/1/book/4921408/6

Bakker, A. B. (2014). The job demands—resources questionnaire..
https://10485378447908171212.googlegroups.com/attach/4f97711a28580/JD-R%20questi
onnaire%20Bakker%20100314.pdf?part=0.1&vt=AnaJ] VrGJOKb8Y 1yrtv6SEL gp-7qdua8H
a7mXclCQvXkzGuTKFd4CP3af5SLaCpllrSOt4FCpZD7GITVdYgATINMMIEOVUYnT-
FucoALPmHJ3qZIA8ZA8tF7ZY

Bakker, A. B., Le Blanc, P. M., & Schaufeli, W. B. (2005). Burnout contagion among intensive
care nurses. Journal of advanced nursing, 51(3), 276-287. https://doi.org/10.1111/].1365-
2648.2005.03494 .x

Basinska, B. A., Schaufeli, W., & Gruszczynska, E. (2025). Burnout, work-related daily negative
affect and rumination: a mediation model combining an intensive and longitudinal design.
Anxiety, Stress, & Coping, 1-14.

Bhanugopan, R., & Fish, A. (2006). An empirical investigation of job burnout among expatriates.
Personnel review, 35(4), 449-468. https://doi.org/10.1108/00483480610670607

Bianchi, R., & Schonfeld, 1. S. (2024). Beliefs about burnout. Work & Stress, 39(2), 116—134.
https://doi.org/10.1080/02678373.2024.2364590
Bianchi, R., Manzano-Garcia, G. & Rolland, JP. (2021). Is Burnout Primarily Linked to Work-

Situated Factors? A Relative Weight Analytic Study. Frontiers in psychology, 11.
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2020.623912

66


https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2014.11.004
https://www.researchgate.net/publication/305985727_Burnout_and_Health_a_Review
https://doi.org/10.1186/s40359-023-01056-y
https://doi.org/10.1007/s11150-021-09579-2
https://doi.org/10.1504/IJVCM.2023.129270
https://doi.org/10.1080/02678373.2025.2492911
https://www.employment-studies.co.uk/system/files/resources/files/The%20Squeezed%20Middle%20IES%20Report.pdf
https://www.employment-studies.co.uk/system/files/resources/files/The%20Squeezed%20Middle%20IES%20Report.pdf
https://www.employment-studies.co.uk/system/files/resources/files/The%20Squeezed%20Middle%20IES%20Report.pdf
https://ereader.perlego.com/1/book/4921408/6
https://10485378447908171212.googlegroups.com/attach/4f97711a28580/JD-R%20questionnaire%20Bakker%20100314.pdf?part=0.1&vt=AnaJVrGJ0Kb8Y1yrtv6SELgp-7qdua8Ha7mXc1CQvXkzGuTKFd4CP3af5LaCplIrSOt4FCpZD7GITVdYgATjNMMJE0VUYnTFucoALPmHJ3qZlA8ZA8tF7ZY
https://10485378447908171212.googlegroups.com/attach/4f97711a28580/JD-R%20questionnaire%20Bakker%20100314.pdf?part=0.1&vt=AnaJVrGJ0Kb8Y1yrtv6SELgp-7qdua8Ha7mXc1CQvXkzGuTKFd4CP3af5LaCplIrSOt4FCpZD7GITVdYgATjNMMJE0VUYnTFucoALPmHJ3qZlA8ZA8tF7ZY
https://10485378447908171212.googlegroups.com/attach/4f97711a28580/JD-R%20questionnaire%20Bakker%20100314.pdf?part=0.1&vt=AnaJVrGJ0Kb8Y1yrtv6SELgp-7qdua8Ha7mXc1CQvXkzGuTKFd4CP3af5LaCplIrSOt4FCpZD7GITVdYgATjNMMJE0VUYnTFucoALPmHJ3qZlA8ZA8tF7ZY
https://10485378447908171212.googlegroups.com/attach/4f97711a28580/JD-R%20questionnaire%20Bakker%20100314.pdf?part=0.1&vt=AnaJVrGJ0Kb8Y1yrtv6SELgp-7qdua8Ha7mXc1CQvXkzGuTKFd4CP3af5LaCplIrSOt4FCpZD7GITVdYgATjNMMJE0VUYnTFucoALPmHJ3qZlA8ZA8tF7ZY
https://doi.org/10.1111/j.1365-2648.2005.03494.x
https://doi.org/10.1111/j.1365-2648.2005.03494.x
https://doi.org/10.1108/00483480610670607
https://doi.org/10.1080/02678373.2024.2364590
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2020.623912

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

Bianchi, R., Schonfeld, I. S., & Laurent, E. (2019). Burnout: Moving beyond the status quo. /n-
ternational Journal of Stress Management, 26(1), 36—45. https://doi.org/10.1037/str0000088
Bianchi, R., Swingler, G., & Schonfeld, I. S. (2024). The Maslach Burnout Inventory is not a
measure of burnout. Work (Reading, Mass.), 79(3), 1525-1527. https://doi.org/10.3233/WOR-
240095

Bianchi, R., Verkuilen, J., Schonfeld, I. S., Hakanen, J. J., Jansson-Frojmark, M., Manzano-Gar-
cia, G., Laurent, E., & Meier, L. L. (2021). Is Burnout a Depressive Condition? A 14-Sample
Meta-Analytic and Bifactor Analytic Study. Clinical Psychological Science, 9(4), 579-597.
https://doi.org/10.1177/2167702620979597

Blom, V., Bodin, L., Bergstrom, G., & Svedberg, P. (2016). Applying the demand-control-support

model on burnout in managers and non-managers. International Journal of Workplace Health
Management, 9(1), 110—-122. https://doi.org/10.1108/IJWHM-06-2015-0033

Buchanan, T., Johnson, J. A., & Goldberg, L. R. (2005). Implementing a five-factor personality
inventory for use on the internet. European Journal of Psychological Assessment, 21(2), 115-127.
https://doi.org/10.1027/1015-5759.21.2.115

Chmiel, J., & Kurpas, D. (2025). Burnout and the Brain—A Mechanistic Review of Magnetic
Resonance Imaging (MRI) Studies. International Journal of Molecular Sciences, 26(17), 8379.
https://doi.org/10.3390/ijms26178379

Cigarska, B. N., & Birknerova, Z. (2022). Analysis of differences in attributes of burnout syn-
drome and coping strategies in managers in terms of gender. Calitatea, 23(186), 214-221.
https://doi.org/10.47750/QAS/23.186.28

Dambean, C. A., & Gabor, R. M. (2022). Adaptability, burnout and coping mechanisms present

in the machine manufacturing industry. Acta Marisiensis, Seria Oeconomica, 25, 25-40.
https://doi.org/10.2478/ams0-2022-0003

Debus, M. E., Fritz, C., & Philipp, M. (2019). A story of gains and losses: intra-individual shifts
in job characteristics and well-being when transitioning to a managerial role. Journal of Business
and Psychology, 34(5), 637-655. https://doi.org/10.1007/s10869-018-9604-3

Demerouti, E. (2024). Burnout: a comprehensive review. Zeitschrift fiir Arbeitswissenschaft, 78,
492-504. https://doi.org/10.1007/s41449-024-00452-3

Demerouti, E., & Bakker, A. B. (2008). The Oldenburg Burnout Inventory: A good alternative to
measure burnout and engagement. Handbook of stress and burnout in health care, 65(7), 1-25.
Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., & Schaufeli, W. B. (2001). The job demands-re-
sources model of burnout. Journal of Applied Psychology, 86(3), 499-512.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.499

Demerouti, E., Bakker, A. B., Peeters, M. C. W., & Breevaart, K. (2021). New directions in burn-
out research. European Journal of Work and Organizational Psychology, 30(5), 686—691.
https://doi.org/10.1080/1359432X.2021.1979962

Dziak, M. (2024). Classical management theory. EBSCO Knowledge Advantage™
https://www.ebsco.com/research-starters/business-and-management/classical-management-the-
ory

Edu-Valsania, S., Laguia, A., & Moriano, J. A. (2022). Burnout: A Review of Theory and Meas-
urement. International Journal of Environmental Research and Public Health, 19(3), 1780.
https://doi.org/10.3390/ijerph19031780

67


https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/str0000088
https://doi.org/10.3233/WOR-240095
https://doi.org/10.3233/WOR-240095
https://doi.org/10.1177/2167702620979597
https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/IJWHM-06-2015-0033
https://doi.org/10.1027/1015-5759.21.2.115
https://doi.org/10.3390/ijms26178379
https://doi.org/10.47750/QAS/23.186.28
https://doi.org/10.2478/amso-2022-0003
https://doi.org/10.1007/s10869-018-9604-3
https://doi.org/10.1007/s41449-024-00452-3
https://doi.org/10.1080/1359432X.2021.1979962
https://www.ebsco.com/research-starters/business-and-management/classical-management-theory
https://www.ebsco.com/research-starters/business-and-management/classical-management-theory
https://doi.org/10.3390/ijerph19031780

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

Eurofound (2024). European Working Conditions Telephone Survey 2021. https://www.euro-

found.europa.eu/en/surveys-and-data/surveys/european-working-conditions-survey/ewcts-2021

European Agency for Safety and Health at Work. (2022). Faktai 22. Stresas darbe.
https://osha.europa.eu/en/publica-tions/factsheet-22-work-related-stress

Evans, S. (2016). HRM and front line managers: the influence of role stress. The International
Journal of Human Resource Management, 28(22), 3128-3148.
https://doi.org/10.1080/09585192.2016.1146786

Farber B. A. (2000). Treatment strategies for different types of teacher burnout. Journal of clinical
psychology, 56(5), 675—689. https://doi.org/10.1002/(sic1)1097-4679(200005)56:5<675::aid-
jclp8>3.0.co0;2-d

Farber, B. A. (1990). Burnout in Psychotherapists: Incidence, Types, and Trends. Psychotherapy
in Private Practice, 8(1), 35—44. https://doi.org/10.1300/J294v08n01_07

Farber, B. A. (1998). Tailoring Treatment Strategies for Different Types of Burnout.
https://eric.ed.gov/?id=ED424517

Freudenberger, H. J. (1974). Staff burn-out. Journal of social issues, 30(1), 159-165.
https://doi.org/10.1111/].1540-4560.1974.tb00706.x

Gallup (2021). Manager burnout is only getting worse. https://www.gallup.com/work-
place/357404/manager-burnout-getting-worse.aspx

Garrouste-Orgeas, M. et al. (2015). The latroref study: medical errors are associated with symp-
toms of depression in ICU staff but not burnout or safety culture. Intensive Care Medicine, 41,
273-284 (2015). https://doi.org/10.1007/s00134-014-3601-4

Gaspar, T., Botelho-Guedes, F., Cerqueira, A., Baban, A., Rus, C., & Gaspar-Matos, M. (2024).
Burnout as a multidimensional phenomenon: how can workplaces be healthy environments?.
Journal of Public Health, 1-14. https://doi.org/10.1007/s10389-024-02223-0

Golonka, K., Mojsa-Kaja, J., Blukacz, M., Gawtowska, M. & Marek, T. (2019). Occupational
burnout and its overlapping effect with depression and anxiety. Int J Occup Med Environ Health.,
32(2), 229-244. https://doi.org/10.13075/ijomeh.1896.01323

Guseva Canu, 1. et al., (2021). Harmonized definition of occupational burnout: A systematic re-
view, semantic analysis, and Delphi consensus in 29 countries. Scandinavian journal of work,
environment & health, 47(2), 95—107. https://doi.org/10.5271/sjweh.3935

Haar, J. (2022). Burnt to a crisp? Understanding drivers of burnout amongst New Zealand work-
ers. In Evidence-Based HRM: A Global Forum for Empirical Scholarship (Vol. 10, No. 2, pp.
174-188). Emerald Publishing Limited. https://doi.org/10.1108/EBHRM-07-2021-0132
Hakanen, J. J., Bakker, A. B., & Schaufeli, W. B. (2006). Burnout and work engagement among
teachers. Journal of school psychology, 43(6), 495-513. https://doi.org/10.1016/].jsp.2005.11.001
Hamouche, S. & Marchand, A. (2021). Linking work, occupational identity and burnout: the case
of managers. International Journal of Workplace Health Management, Vol. 14 No. 1 pp. 12-31,
https://doi.org/10.1108/IJWHM-01-2020-0008

Han, S., Shanafelt, T. D., Sinsky, C. A., Awad, K. M., Dyrbye, L. N., Fiscus, L. C., Trockel, M.,
& Goh, J. (2019). Estimating the Attributable Cost of Physician Burnout in the United States.
Annals of internal medicine, 170(11), 784-790. https://doi.org/10.7326/M18-1422

Hanafi, A. G., Subri, N. 1., Hasim, S., & Tahir, M. Z. (2024). The Impact of Middle Managers on
Project Management Success: A Critical Analysis. Journal of management, 3(2).
https://doi.org/10.38198/JMS/3.2.2024.20

68


https://www.eurofound.europa.eu/en/surveys-and-data/surveys/european-working-conditions-survey/ewcts-2021
https://www.eurofound.europa.eu/en/surveys-and-data/surveys/european-working-conditions-survey/ewcts-2021
https://osha.europa.eu/en/publica-tions/factsheet-22-work-related-stress
https://doi.org/10.1080/09585192.2016.1146786
https://doi.org/10.1002/(sici)1097-4679(200005)56:5%3c675::aid-jclp8%3e3.0.co;2-d
https://doi.org/10.1002/(sici)1097-4679(200005)56:5%3c675::aid-jclp8%3e3.0.co;2-d
https://doi.org/10.1300/J294v08n01_07
https://eric.ed.gov/?id=ED424517
https://doi.org/10.1111/j.1540-4560.1974.tb00706.x
https://www.gallup.com/workplace/357404/manager-burnout-getting-worse.aspx
https://www.gallup.com/workplace/357404/manager-burnout-getting-worse.aspx
https://doi.org/10.1007/s00134-014-3601-4
https://doi.org/10.1007/s10389-024-02223-0
https://doi.org/10.13075/ijomeh.1896.01323
https://doi.org/10.5271/sjweh.3935
https://doi.org/10.1108/EBHRM-07-2021-0132
https://doi.org/10.1016/j.jsp.2005.11.001
https://doi.org/10.1108/IJWHM-01-2020-0008
https://doi.org/10.7326/M18-1422
https://doi.org/10.38198/JMS/3.2.2024.20

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

Harms, P. D., Credé, M., Tynan, M., Leon, M., & Jeung, W. (2017). Leadership and stress: A
meta-analytic review. The leadership quarterly, 28(1), 178-194. https://doi.org/10.1016/].lea-
qua.2016.10.006

Hewitt, D. B., Ellis, R. J., Hu, Y. Y., Cheung, E. O., Moskowitz, J. T., Agarwal, G., & Bilimoria,
K. Y. (2020). Evaluating the Association of Multiple Burnout Definitions and Thresholds With
Prevalence and Outcomes. JAMA surgery, 155(11), 1043—1049. https://doi.org/10.1001/ja-
masurg.2020.3351

Huhtala, M., Kaptein, M., & Feldt, T. (2016). How perceived changes in the ethical culture of
organizations influence the well-being of managers: A two-year longitudinal study. European
Journal of Work and Organizational Psychology, 25(3), 335-352.
https://doi.org/10.1080/1359432X.2015.1068761

Humborstad, S. I. W., Humborstad, B., & Whitfield, R. (2007). Burnout and Service Employees’
Willingness to Deliver Quality Service. Journal of Human Resources in Hospitality & Tourism,
7(1), 45—-64. https://doi.org/10.1300/J171v07n01_03

Jaslan, D., Rozanska, A., Siewierski, T., & Nowacka, A. (2024). Professional burnout in nurses
measured by the Maslach Burnout Inventory questionnaire in the scientific literature between
2008 and 2022. Nursing Problems. Problemy  Pielegniarstwa, 32(1), 21-29.
https://doi.org/10.5114/ppiel.2024.139129

Jovanovié, V. R., Krajnovi¢, D., Mihajlovi¢, G., & Marinkovi¢, V. (2017). Factors associated
with the burnout syndrome among professionals in pharmaceutical manufacturing industry and
marketing. Racionalna terapija, 9(2), 13-22. https://doi.org/10.5937/racter9-13264

Kaehler, B., & Grundei, J. (2025). The Concept and Definition of Management: Traditional No-
tions and a Contemporary Revision. In Rethinking Management: Theory, Concepts, and Practice
(pp. 9-41). Cham: Springer Nature Switzerland. https://doi.org/10.1007/978-3-031-95032-2_2
Kardelis, K. (2017). Moksliniy tyrimy metodologija ir metodai. Mokslo ir enciklopedijy leidybos
centras.

Kaschka, W. P., Korczak, D., & Broich, K. (2011). Burnout: a fashionable diagnosis. Deutsches
Arzteblatt international, 108(46), 781-787. https://doi.org/10.3238/arztebl.2011.0781

Kovac, K. & Lisa, E. (2025). Comparing burnout among client facing and non client facing em-
ployees using the Copenhagen burnout inventory. Discover Public Health, 22, 604.
https://doi.org/10.1186/s12982-025-01003-9

Kristensen, T. S., Borritz, M., Villadsen, E., & Christensen, K. B. (2005). The Copenhagen Burn-
out Inventory: A new tool for the assessment of burnout. Work & Stress, 19(3), 192-207.
https://doi.org/10.1080/02678370500297720

Laila, U., & Hanif, R. (2017). The impact of task level demands, work group level support and
affective commitment on emotional exhaustion among services managers: A mediating moderat-
ing perspective. Humanomics, 33(4), 441-452. https://doi.org/10.1108/H-12-2015-0081

Li, H. (2017). Investigation on occupational burnout of Chinese university administrators. In 2017

International Conference on Economics and Management, Education, Humanities and Social
Sciences (EMEHSS 2017) (pp. 49-54). Atlantis Press. https://doi.org/10.2991/emehss-17.2017.12
Lloyd, R., Mertens, D., Palka, P., & Villegas, S. (2025). Emerging from the chaos of Management
Theory Jungle: a historical analysis of the development of the four principles of management.
Journal of Management History, 31(3), 451-471. https://doi.org/10.1108/JMH-01-2023-0001

69


https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2016.10.006
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2016.10.006
https://doi.org/10.1001/jamasurg.2020.3351
https://doi.org/10.1001/jamasurg.2020.3351
https://doi.org/10.1080/1359432X.2015.1068761
https://doi.org/10.1300/J171v07n01_03
https://doi.org/10.5114/ppiel.2024.139129
https://doi.org/10.5937/racter9-13264
https://doi.org/10.1007/978-3-031-95032-2_2
https://doi.org/10.3238/arztebl.2011.0781
https://doi.org/10.1186/s12982-025-01003-9
https://doi.org/10.1080/02678370500297720
https://doi.org/10.1108/H-12-2015-0081
https://doi.org/10.2991/emehss-17.2017.12
https://doi.org/10.1108/JMH-01-2023-0001

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

Lundqvist, D., Reineholm, C., Gustavsson, M., & Ekberg, K. (2013). Investigating work condi-

tions and burnout at three hierarchical levels. Journal of occupational and environmental medi-
cine, 55(10), 1157-1163. https://doi.org/10.1097/JOM.0b013e31829b27df

Lyuv, Y., Yang, Sh. & Lin, Zh.. (2023). Analysis of the Impact of Job Burnout on Quality and
Economic Benefits of Enterprises. Journal of Economics, Management and Trade, 29(9), 23-38.
https://doi.org/10.9734/jemt/2023/v29191125

Macias-Velasquez, S., Baez-Lopez, Y., Maldonado-Macias, A. A., Limon-Romero, J., & Tlapa,
D. (2019). Burnout syndrome in middle and senior management in the industrial manufacturing
sector of Mexico. International Journal of Environmental Research and Public Health, 16(8),
1467. https://doi.org/10.3390/ijerph16081467

Madnawat, A. V. S., & Mehta, P. (2012). Personality as a predictor of burnout among managers
of manufacturing industries. Journal of the Indian Academy of Applied Psychology, 38(2), 321-
328. https://jiaap.in/wp-content/uploads/2012/08/13-Madnawat.pdf

Maldonado-Macias, A., Camacho-Alamilla, R., Torres, S. G. V., Alcaraz, J. L. G., & Limon, J.
(2015). Determination of burnout syndrome among middle and senior managers in manufacturing
industry in Ciudad Juarez. Procedia Manufacturing, 3, 6459-6466.
https://doi.org/10.1016/].promfg.2015.07.927

Mankowska, B. (2025). Burnout phenomenon still unresolved. The current state in theory and

implications for public interest. Frontiers in Organizational Psychology, 3, 1549253.
https://doi.org/10.3389/forgp.2025.1549253

Marshall, G. H., & Stephenson, S. M. (2020). Burnout and turnover intention among electronics
manufacturing employees in South Africa. SA Journal of Industrial Psychology, 46(0), al758.
https://doi.org/10.4102/sajip.v46i0.1758

Martinez, M. F., O'Shea, K. J., Kern, M. C., Chin, K. L., Dinh, J. V., Bartsch, S. M., ... & Lee, B.
Y. (2025). The health and economic burden of employee burnout to US employers. American
Jjournal of preventive medicine, 68(4), 645-655. https://doi.org/10.1016/j.amepre.2025.01.011
Maslach C. & Leiter MP. (2016). Understanding the burnout experience: recent research and its
implications for psychiatry. World Psychiatry, 15(2):103-11. https://doi.org/10.1002/wps.20311
Maslach, C. and Jackson, S.E. (1981) The Measurement of Experienced Burnout. Journal of Or-
ganizational Behavior, 2, 99-113. http://dx.doi.org/10.1002/;0b.4030020205

Maslach, C., & Leiter, M. P. (2017). New insights into burnout and health care: Strategies for
improving civility and alleviating burnout. Medical Teacher, 39, 160—163.

Maslach, C., & Leiter, M. P. (2019). A message from the Maslach Burnout Inventory Authors.
Mind Garden. https://www.mindgarden.com/blog/post/44-a-message-from-the-maslach-burn-
out-inventory-authors

Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, M. P. (2001). Job burnout. Annual review of psychology,
52, 397-422. https://doi.org/10.1146/annurev.psych.52.1.397

Maslach, Ch. (1976). Burned-out. Human behavior, 5(9), 16-22. https://www.re-
searchgate.net/publication/263847499 Burned-Out

MeQuilibrium (2023). Build a better manager. https://go.mequilibrium.com/rs/553-GRV-433/i-
mages/meQ-Build-a-Better-Manager.pdf

Meredith, L. S., Bouskill, K., Chang, J., Larkin, J., Motala, A., & Hempel, S. (2022). Predictors
of burnout among US healthcare providers: a systematic review. BMJ open, 12(8).
https://doi.org/10.1136/bmjopen-2021-054243

70


https://doi.org/10.1097/JOM.0b013e31829b27df
https://doi.org/10.9734/jemt/2023/v29i91125
https://doi.org/10.3390/ijerph16081467
https://jiaap.in/wp-content/uploads/2012/08/13-Madnawat.pdf
https://doi.org/10.1016/j.promfg.2015.07.927
https://doi.org/10.3389/forgp.2025.1549253
https://doi.org/10.4102/sajip.v46i0.1758
https://doi.org/10.1016/j.amepre.2025.01.011
https://doi.org/10.1002/wps.20311
http://dx.doi.org/10.1002/job.4030020205
https://www.mindgarden.com/blog/post/44-a-message-from-the-maslach-burnout-inventory-authors?utm_source=chatgpt.com
https://www.mindgarden.com/blog/post/44-a-message-from-the-maslach-burnout-inventory-authors?utm_source=chatgpt.com
https://doi.org/10.1146/annurev.psych.52.1.397
https://www.researchgate.net/publication/263847499_Burned-Out
https://www.researchgate.net/publication/263847499_Burned-Out
https://go.mequilibrium.com/rs/553-GRV-433/images/meQ-Build-a-Better-Manager.pdf
https://go.mequilibrium.com/rs/553-GRV-433/images/meQ-Build-a-Better-Manager.pdf
https://doi.org/10.1136/bmjopen-2021-054243

77.

78.

79.

80.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

38.

89.

90.

91.

92.

Microsoft (2022). Hybrid Work Is Just Work. Are We Doing It Wrong? https://www.micro-
soft.com/en-us/worklab/work-trend-index/hybrid-work-is-just-

work?wt.mc_id=AID _M365Worklab_Corp HQ_Charter

Mohajan, H. (2021). Quantitative Research: A Successful Investigation in Natural and Social Sci-
ences. Journal of  Economic  Development,  Environment and  People, 9.
https://doi.org/10.26458/jedep.v9i4.679

Montero-Marin, J., Garcia-Campayo, J., Mosquera Mera, D., & Ldopez del Hoyo, Y. (2009). A
new definition of burnout syndrome based on Farber's proposal. Journal of occupational medicine
and toxicology (London, England), 4, 31. https://doi.org/10.1186/1745-6673-4-31

Muheim, F. (2013). Burnout: History of a Phenomenon. In: Bdhrer-Kohler, S. (eds) Burnout for
Experts. Springer, Boston, MA. https://doi.org/10.1007/978-1-4614-4391-9 3

Miiller, M., & Kubatova, J. (2025). A systematic review of managerial burnout and personal cri-

sis: Navigating the interplay of individual, organizational, and environmental factors. German
Journal of Human  Resource Management: Zeitschrift Fiir  Personalforschung,

https://doi.org/10.1177/23970022251315650

Nadon, L., De Beer, L. T., & Morin, A. J. S. (2022). Should Burnout Be Conceptualized as a
Mental Disorder? Behavioral Sciences, 12(3), 82. https://doi.org/10.3390/bs12030082

Nagle, E., Griskevica, 1., Rajevska, O. et al. (2024). Factors affecting healthcare workers burnout
and their conceptual models: scoping review. BMC  Psychology, 12, 637
https://doi.org/10.1186/s40359-024-02130-9

Népoles, J. (2021). Burnout: A Review of the Literature. Update: Applications of Research in
Music Education, 40(2), 19-26. https://doi.org/10.1177/87551233211037669

Nekoei, A., Sigurdsson, J., & Wehr, D. (2025). The economic burden of burnout (No. 11128).
CESifo Working Paper. https://dx.doi.org/10.2139/ssrn.4827359

O'Connor, K., Neff, D. M., & Pitman, S. (2018). Burnout in mental health professionals: A sys-
tematic review and meta-analysis of prevalence and determinants. European Psychiatry, 53, 74—
99. https://doi.org/10.1016/j.eurpsy.2018.06.003

Oficialios statistikos portalas (2025). Rodikliy duomeny bazé. https://osp.stat.gov.lt/statistiniu-
rodikliu-analize#/

Pandey, P., Margam, M., & Singh, B. P. (2023). Quantitative Research Approach and its Appli-
cations in Library and Information Science Research. Access: An International Journal of Nepal
Library Association, 2, 77-90. https://doi.org/10.3126/access.v2101.58895

Paplauskaite, L., Valentien¢, J., & Miskiniené, L. K. (2023). Vadovo vaidmuo organizacijos val-
dyme. Studenty taikomieji tyrimai, 104-112. https://suduvosakademija.lt/wp-content/up-
loads/2024/03/Straipsniu-rinkinys-2023-studentu-3.pdf#page=104

Parker, G. & Tavella, G. (2022). Burnout: a case for its formal inclusion in classification systems.
World Psychiatry, 21: 467-468. https://doi.org/10.1002/wps.21025

Parker, G., & Russo, N. (2025). Current issues in relation to burnout's definition, measurement,
prevalence and management: A narrative review. Psychiatry research, 352, 116709.
https://doi.org/10.1016/].psychres.2025.116709

Peter, K. A., Schols, J. M., Halfens, R. J., & Hahn, S. (2020). Investigating work-related stress

among health professionals at different hierarchical levels: A cross-sectional study. Nursing open,
7(4), 969-979. https://doi.org/10.1002/nop2.469

71


https://www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index/hybrid-work-is-just-work?wt.mc_id=AID_M365Worklab_Corp_HQ_Charter
https://www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index/hybrid-work-is-just-work?wt.mc_id=AID_M365Worklab_Corp_HQ_Charter
https://www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index/hybrid-work-is-just-work?wt.mc_id=AID_M365Worklab_Corp_HQ_Charter
https://doi.org/10.26458/jedep.v9i4.679
https://doi.org/10.1186/1745-6673-4-31
https://doi.org/10.1007/978-1-4614-4391-9_3
https://doi.org/10.1177/23970022251315650
https://doi.org/10.3390/bs12030082
https://doi.org/10.1186/s40359-024-02130-9
https://doi.org/10.1177/87551233211037669
https://dx.doi.org/10.2139/ssrn.4827359
https://doi.org/10.1016/j.eurpsy.2018.06.003
https://osp.stat.gov.lt/statistiniu-rodikliu-analize#/
https://osp.stat.gov.lt/statistiniu-rodikliu-analize#/
https://suduvosakademija.lt/wp-content/uploads/2024/03/Straipsniu-rinkinys-2023-studentu-3.pdf#page=104
https://suduvosakademija.lt/wp-content/uploads/2024/03/Straipsniu-rinkinys-2023-studentu-3.pdf#page=104
https://doi.org/10.1002/wps.21025
https://doi.org/10.1016/j.psychres.2025.116709
https://doi.org/10.1002/nop2.469

93. Petrulis, A. (2022). Teorinés vadovavimo pozymiy jzvalgos. Regional Formation and Develop-
ment Studies, 18(1), 123-135. https://doi.org/10.15181/rfds.v18i1.1252

94. Pirrolas, O. A. C., & Correia, P. M. A. R. (2024). Human Resources’ Burnout. Encyclopedia,
4(1), 488-496. https://doi.org/10.3390/encyclopedia4010032

95. Porath, U. (2023). Ideal Characteristics of Managers in Manufacturing Companies. Modern Econ-
omy, 14, 1029-1057.https://doi.org/10.4236/me.2023.148054

96. Rabenu, E., Shkoler, O., Lebron, M. J., & Tabak, F. (2021). Heavy-work investment, job engage-
ment, managerial role, person-organization value congruence, and burnout: A moderated-media-
tion analysis in USA and Israel. Current Psychology, 40(10), 4825-4842.
https://doi.org/10.1007/s12144-019-00423-6

97. Ratten, V. (2025). Management: The case for definition. Journal of Management & Organization,
31(3), 1009-1011. https://doi.org/10.1017/jmo0.2024.58

98. Salama, W., Abdou, A. H., Mohamed, S. A. K., & Shehata, H. S. (2022). Impact of work stress
and job burnout on turnover intentions among hotel employees. International Journal of Envi-
ronmental Research and Public Health, 19(15), 9724. https://doi.org/10.3390/ijerph19159724

99. Salvagioni, D. A. J., Melanda, F.N., Mesas, A.E., Gonzalez, A.D., Gabani, F.L. & de Andrade, S.
M. (2017). Physical, psychological and occupational consequences of job burnout: A systematic
review of prospective studies. PLOS ONE 12(10): e0185781. https://doi.org/10.1371/jour-
nal.pone.0185781

100. Sariraei, S. A., Shkoler, O., Giamos, D., Chénevert, D., Vandenberghe, C., Tziner, A., & Va-
siliu, C. (2024). From burnout to behavior: the dark side of emotional intelligence on optimal

functioning across three managerial levels. Frontiers in Psychology, 15, 1338691.
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2024.1338691

101. Schaufeli, W. B., & Buunk, A. (2003). Burnout: An overview of 25 years of research and the-
orizing. In M. J. Schabracq, J. A. M. Winnubst, & C. L. Cooper (Eds.), The handbook of work
and health psychology. (pp. 383 - 425). Wiley. https://www.wilmarschaufeli.nl/publica-
tions/Schaufeli/181.pdf

102. Schaufeli, W. B., & Greenglass, E. R. (2001). Introduction to special issue on burnout and
health. Psychology & health, 16(5), 501-510. https://doi.org/10.1080/08870440108405523

103. Schaufeli, W. B., Desart, S., & De Witte, H. (2020). Burnout Assessment Tool (BAT)—Devel-
opment, Validity, and Reliability. International Journal of Environmental Research and Public
Health, 17(24), 9495. https://doi.org/10.3390/ijerph 17249495

104. Schaufeli, W. B., Enzmann, D., & Girault, N. (1993). Measurement of burnout: A review. Pro-
fessional Burnout. Recent Developments in Theory and Research. https://www.wilmarschau-
feli.nl/publications/Schaufeli/044.pdf

105. Schaufeli, W. B., Leiter, M. P., & Maslach, C. (2009). Burnout: 35 years of research and prac-
tice. The Career Development International, 14(3), 204-220.
https://doi.org/10.1108/13620430910966406

106. Schaufeli, W.B. (2017). Burnout: A Short Socio-Cultural History. In: Neckel, S., Schaffner, A.,
Wagner, G. (eds) Burnout, Fatigue, Exhaustion. Palgrave Macmillan, Cham.
https://doi.org/10.1007/978-3-319-52887-8 5

107. Schaufeli, W.B. (2018). Burnout in Europe: Relations with national economy, governance, and

culture. Research Unit Occupational & Organizational Psychology and Professional Learning

72


https://doi.org/10.15181/rfds.v18i1.1252
https://doi.org/10.3390/encyclopedia4010032
https://doi.org/10.4236/me.2023.148054
https://doi.org/10.1007/s12144-019-00423-6
https://doi.org/10.1017/jmo.2024.58
https://doi.org/10.3390/ijerph19159724
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0185781
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0185781
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2024.1338691
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/181.pdf
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/181.pdf
https://doi.org/10.1080/08870440108405523
https://doi.org/10.3390/ijerph17249495
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/044.pdf
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/044.pdf
https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/13620430910966406
https://doi.org/10.1007/978-3-319-52887-8_5

(internal report). KU Leuven, Belgium. https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schau-
feli/500.pdf

108. Schermerhorn, J. & Bachrach, D. (2021). Exploring Management. 7th edn. Wiley.
https://www.perlego.com/book/3865904

109. Schermerhorn, J. & Bachrach, D. (2023). Management. Wiley.
https://www.perlego.com/book/4154208

110. Segal, E. (2022). New Surveys Show Burnout Is An International Crisis. https://www.for-
bes.com/sites/edwardsegal/2022/10/15/surveys-show-burnout-is-an-internat
ional-crisis/

111, Shirom, A., & Melamed, S. (2006). A comparison of the construct validity of two burnout
measures in two groups of professionals. International Journal of Stress Management, 13(2),
176-200. https://doi.org/10.1037/1072-5245.13.2.176

112, Shoman, Y., El May, E., Marca, S. C., Wild, P., Bianchi, R., Bugge, M. D., ... & Guseva Canu,
L. (2021). Predictors of occupational burnout: a systematic review. International journal of envi-
ronmental research and public health, 18(17), 9188. https://doi.org/10.3390/ijerph18179188

113. Soelton, M., Hardianti, D., Kuncoro, S., & Jumadi, J. (2020, February). Factors affecting burn-
out in manufacturing industries. In 4¢h International Conference on Management, Economics and
Business (ICMEB 2019) (pp. 46-52). Atlantis Press. https://doi.org/10.2991/aebmr.k.200205.010

114, Stein, M., Vincent-Hoeper, S., & Gregersen, S. (2020). Why busy leaders may have exhausted
followers: A multilevel perspective on supportive leadership. Leadership & Organization Deve-
lopment Journal, 41(6), 829-845. https://doi.org/10.1108/LODJ-11-2019-0477

115. St-Hilaire, F., & Gilbert, M. H. (2019). What do leaders need to know about managers’ mental
health. Organizational Dynamics, 48(3), 85-92. https://doi.org/10.1016/j.orgdyn.2018.11.002

116. Sun, P., Wang, L., Chen, X., Cui, M., Ma, K., & Yan, L. (2025). How emotional labor leads to
turnover intention: the mediating role of job burnout and the moderating role of social support
among rural physical education teachers in China. Frontiers in Psychology, 16, 1596750.
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2025.1596750

117. The Wellbeing Project (2024). Manager Burnout: Prevention Beats Firefighting.
https://thewellbeingproject.co.uk/insight/manager-burnout/

118. Toleikien¢, R., Juknevic¢ien¢, V., & Rybnikova, 1. (2022). Elektroninis vadovavimas dar-
buotojams vietos savivaldoje: koncepciné analize ir literatiiros apzvalga. Public Policy and Ad-
ministration, 21(1), 111-128. https://doi.org/10.5755/101.ppaa.21.1.29709

119. Tovmasyan, G. (2017). The role of managers in organizations: Psychological aspects. Business
ethics and leadership. https://dx.doi.org/10.21272/bel.1(3).20-26.2017

120. Tummers, L. G., & Bakker, A. B. (2021). Leadership and Job Demands-Resources Theory: A
Systematic Review. Frontiers in Psychology, https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.722080

121. Tyranska, M. (2016). Managerial competencies for various management levels. Zeszyty Nau-

kowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, 959(11), 21-38.
https://doi.org/10.15678/ZNUEK.2016.0959.1102

122. Valackieng, A. (2008). Sociologinis tyrimas: metodologija ir atlikimo metodika. Kaunas: Tech-
nologija.

123. Whitacre, P., Wullert, K., & National Academies of Sciences, Engineering, and Medicine.
(2025, May). Job Burnout: Consequences for Individuals, Organizations, and Equity. In Impact

73


https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/500.pdf
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/500.pdf
https://www.perlego.com/book/3865904
https://www.perlego.com/book/4154208
https://www.forbes.com/sites/edwardsegal/2022/10/15/surveys-show-burnout-is-an-international-crisis/
https://www.forbes.com/sites/edwardsegal/2022/10/15/surveys-show-burnout-is-an-international-crisis/
https://www.forbes.com/sites/edwardsegal/2022/10/15/surveys-show-burnout-is-an-international-crisis/
https://doi.org/10.1037/1072-5245.13.2.176
https://doi.org/10.3390/ijerph18179188
https://doi.org/10.2991/aebmr.k.200205.010
https://doi.org/10.1108/LODJ-11-2019-0477
https://doi.org/10.1016/j.orgdyn.2018.11.002
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2025.1596750
https://thewellbeingproject.co.uk/insight/manager-burnout/
https://doi.org/10.5755/j01.ppaa.21.1.29709
https://dx.doi.org/10.21272/bel.1(3).20-26.2017
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.722080
https://doi.org/10.15678/ZNUEK.2016.0959.1102

of Burnout on the STEMM Workforce: Proceedings of a Workshop. National Academies Press
(US). https://www.ncbi.nlm.nih.gov/books/NBK 614516/

124. Williamson, K., Lank, P. M., Cheema, N., Hartman, N., Lovell, E. O., & Emergency Medicine
Education Research Alliance (EMERA) (2018). Comparing the Maslach Burnout Inventory to
Other Well-Being Instruments in Emergency Medicine Residents. Journal of graduate medical
education, 10(5), 532—-536. https://doi.org/10.4300/JGME-D-18-00155.1

125. World Health organization (2019). International Statistical Classification of Diseases and Re-
lated Health Problems (ICD). https://icd.who.int/browse/2025-01/mms/en

126. Zhou, S., Chen, H., Liu, M., Wang, T., Xu, H., Li, R., & Su, S. (2022). The relationship between
occupational stress and job burnout among female manufacturing workers in Guangdong, China:
a cross-sectional study. Scientific Reports, 12,20025. https://doi.org/10.1038/s41598-022-24491-
0

127. Elmore, L. C., Jeffe, D. B., Jin, L., Awad, M. M., & Turnbull, I. R. (2016). National survey of
burnout among US general surgery residents. Journal of the American College of Surgeons,
223(3), 440-451. https://doi.org/10.1016/j.jamcollsurg.2016.05.014

128. Chen, C., & Meier, S. T. (2021). Burnout and depression in nurses: A systematic review and

meta-analysis. International Jjournal of nursing studies, 124,
104099.https://doi.org/10.1016/].ijnurstu.2021.104099

129. Tokarski, S., Tokarski, K., & Sikora, J. (2016). Levels of management and economic results of

enterprises.  Poziomy  kierowania  a  rezultaty  ekonomiczne  przedsigbiorstw.
https://zbc.uz.zgora.pl/Content/54388/6_tokarski_levels.pdf b

130. Bakker, A. B., Demerouti, E., & Sanz-Vergel, A. (2023). Job demands—resources theory: Ten
years later. Annual review of organizational psychology and organizational behavior, 10(1), 25-
53. https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-120920-053933

131. Aftab, S., & Qadeer, K. (2013, December). Emotional intelligence and burnout in managers. In

2013 International Conference on the Modern Development of Humanities and Social Science
(pp- 155-158). Atlantis Press. https://doi.org/10.2991/mdhss-13.2013.40

132. Desart, S. & De Witte H. (2019). Burnout 2.0 — A new look at the conceptualization of burn-
out. In T. Taris, M. Peeters, & H. De Witte, H. (Eds.). The fun and frustration of modern working
life (pp. 1430-152). Kaltmthout: Pelckmans Pro. https://burnoutassessmenttool.be/wp-con-
tent/uploads/2022/01/Chapter-11-Desart-De-Witte-Burnout-2.0.pdf

74


https://www.ncbi.nlm.nih.gov/books/NBK614516/
https://doi.org/10.4300/JGME-D-18-00155.1
https://icd.who.int/browse/2025-01/mms/en
https://doi.org/10.1038/s41598-022-24491-0
https://doi.org/10.1038/s41598-022-24491-0
https://doi.org/10.1016/j.jamcollsurg.2016.05.014
https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2021.104099
https://zbc.uz.zgora.pl/Content/54388/6_tokarski_levels.pdf
https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-120920-053933
https://doi.org/10.2991/mdhss-13.2013.40
https://burnoutassessmenttool.be/wp-content/uploads/2022/01/Chapter-11-Desart-De-Witte-Burnout-2.0.pdf
https://burnoutassessmenttool.be/wp-content/uploads/2022/01/Chapter-11-Desart-De-Witte-Burnout-2.0.pdf

Priedai

1 priedas. Apklausos anketa
Gerb. Respondente,

esu Kauno technologijos universiteto, Ekonomikos ir verslo fakulteto magistrantiros studijy studentas atliekantis
baigiamojo projekto tyrimq. Tyrimo tikslas — istirti gamybos jmoniy vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy perdegimg
lemiancius veiksnius.

Jiisy atsakymai padés atlikti tyrimq ir nustatyti, kokie veiksniai veikia vidurinio ir Zemesniojo lygmens vadovy dir-
banciy gamybos jmonése perdegimq.

Tyrimas yra anoniminis. Apklausos rezultatai bus panaudoti tik rengiant magistro baigiamgjj projektq. Prasau at-
sakyti j anketoje pateiktus klausimus, pazymint geriausiai Jums tinkantj atsakymo variantq.

1. Ivertinkite, kaip daZnai jauciate taip kaip nurodyta teiginyje. Vertinimo skalé: 0 — Niekada,
1 — Karta per metus ar reciau, 2 — Karta per ménesj, 3 — Kelis kartus per ménesj, 4 — Karta per
savaite, 5 — Kelis kartus per savaite, 6 — Kiekvieng diena.

1. | ASjauciuosi emociskai iSsekes dél savo 0 1 2 3 4 5 6
darbo

2. | Dienos pabaigoje jauciuosi visiskai is- 0 1 2 3 4 5 6
sekes

3. | Jauciu nuovargj, kai ryte atsikeliu ir tu- 0 1 2 3 4 5 6
riu vél eiti j darbg

4. | Darbas su zmonémis visg dieng man yra 0 1 2 3 4 5 6
tikras krtivis

5. | Jauciuosi perdeges dél savo darbo 0 1 2 3 4 5 6

6. | Jauciu nusivylima savo darbu 0 1 2 3 4 5 6

7. | Jauciu, kad dirbu per daug 0 1 2 3 4 5 6

8. Tiesigginis darbas su zZmonémis man 0 1 2 3 4 5 6
sukelia per daug streso

9. inuCluOSl taip, lyg buciau ties iSsekimo 0 1 5 3 4 5 6
riba

10. /'\s _?aufilu, ka<'i'pav_a1d1n1}1s pr?dedu ver- 0 1 5 3 4 5 6
tinti taip, lyg jie buty objektai

11.| Nuo tada, ka{ . pradej.auv dlrbju Siame 0 1 5 3 4 5 6
darbe, tapau atSiauresnis zmonéms

12. Ne'rlrflaugu? kad $is darbas mane emocis- 0 1 5 3 4 5 6
kai uzgrudina

13. Man neriipi, kas nutinka mano pavaldi- 0 1 5 3 4 5 6
niams

14. ¢iu, k ldiniai kalti |
Ja1.101u,. ad pavaldiniai kaltina mane dé 0 1 5 3 4 5 6
kai kuriy savo problemy

15. {%s vl.enfg.val. §uprar.1tu, l.<.a1p pavaldiniai 0 1 5 3 4 5 6
jauciasi jvairiose situacijose

16.| Labai efektyviai sprendziu pavaldiniy 0 1 ) 3 4 5 6
problemas

7 T iamal veiki

7 Ja}uctu, afl savo da'lrbu teigiamai veikiu 0 1 ’ 3 4 5 6

kity Zzmoniy gyvenimus

18.| Jauciuosi labai energingas 0 1 2 3 4 5 6

19.| Lengvai sukuriu rarTan( tcltmosfera( bend- 0 1 5 3 4 5 6
raudamas su pavaldiniais

20. Eiu pakyléji 1
Jauciu pa y ¢jima po glaudaus darbo su 0 1 ’ 3 4 5 6
pavaldiniais

21.| E iek i lyk
wsu pasiekgs daug vertingy dalyky 0 1 ’ 3 4 5 6
Siame darbe

22. Sa.vo d?lrbe .su em<.)cmefnlls problemo- 0 1 5 3 4 5 6
mis susidoroju labai ramiai
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2. Jvertinkite, kaip daznai Jusy darbe atsikartoja Zemiau pateiktos situacijos. Vertinimui nau-
dokite skale: 0 — Niekada, 1- Labai retai, 2 — Kartais, 3- Reguliariai, 4 — DaZnai, 5 — Labai
daZnai.

1. Ar tenka dirbti greitu tempu? 0 1 2 3 4 5
2. Ar turite per daug darbo? 0 1 2 3 4 5
3. Kaip daznai turite dirbti ypac intensy- 0
. e . 1 2 3 4 5
viai, kad suspétuméte iki termino?
4. Ar dirbate esant laiko spaudimui? 0 1 2 3 4 5
5. Ar Jl?.SL} darbas reikalauja daug susi- 0 1 5 3 4 5
kaupimo?
6. Ar Jusy darbas reikalauja ypatingo a- 0
. . 1 2 3 4 5
tidumo ar tikslumo?
7. Avr J1¥s1; da.rbas J.ums atrodo labai pro- 0 1 5 3 4 5
tiSkai varginantis?
8. A.r Jus.q darbas reikalauja nuolatinio 0 1 5 3 4 5
démesio?
9. Ar gaunate priestaringy praSymy i$ 0 1 5 3 4 5
dviejy ar daugiau zmoniy?
10. | Arnegalite jvykdyti priestaringy savo 0
N 1 2 3 4 5
kolegy lukesciy?
1 1 Ar Ia T SR
.r Jusq. lfolegu.r lukes¢iai vieni ki 0 1 ) 3 4 5
tiems prieStarauja?
12. | Ar Jasy darbe skirtingos Zzmoniy gru- 0 1 5 3 4 5
pés tikisi i§ Jasy priesingy dalyky?
13. | Jei reikia, ar galite kreiptis pagalbos j 0 1 5 3 4 5
savo kolegas?
14. | Ar galite pasikliauti kolegomis, kad 0
jie Jus palaikys, jei darbe kyla sun- 1 2 3 4 5
kumy?
15. | Ar s?wo darbe jauciatés kolegy verti- 0 1 5 3 4 5
nami?
16. | Ar turite lankstumo atlikdami savo 0 1 5 3 4 5
darbg?
17. | Ar kOil‘[I‘OhuOJate, kaip yra atlicka- 0 1 5 3 4 5
mas Jusy darbas?
18. | Ar galite dalyvauti priimant su Jiisy 0
e . 1 2 3 4 5
darbu susijusius sprendimus?

3 Ivertinkite koks esate ir pagal tai paZymékite, kiek sutinkate su lenteléje pateiktas teiginiais
apie save. Vertinimo skalé: 1 — visiS$kai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — greifiau nesutinku, 4 —
greifiau sutinku, 5 — sutinku, 6 — visiSkai nesutinku.

1. (+) Esu vakarelio siela 0 1 2 3 4 5

2. (-) Mazai kalbu 0 1 2 3 4 5

3. (+) Jauciuosi patogiai biidamas 0 1 2 3 4 5
tarp Zmoniy

4. (-) Mégstu likti nuosalyje 0 1 2 3 4 5

3. (+) Pats pradedu pokalbius 0 1 2 3 4 5

6. (=) Turiu nedaug ka pasakyti 0 1 2 3 4 5

7. (+) Vakarélivose kalbu su dau- 0 1 2 3 4 5
gybe skirtingy zmoniy

8. (7) Nemeégstu atkreipti démesio 0 1 2 3 4 5
] save
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9. (-.l-) Mangs nevargina buiti déme- 0 1 2 3 4 5
s1o centre

10. | (=) Esu tylus bendraudamas su 0 1 2 3 4 5
nepazjstamais Zmonémis

11. | (=) Lengvai patiriu stresa 0 1 2 3 4 5

12. (fr) Da}ugumq laiko jauciuosi at- 0 1 2 3 4 5
sipalaidaves

13. | (=) Daug dél visko jaudinuosi 0 1 2 3 4 5

14. | (+) Retai jauciuosi prislégtas 0 1 2 3 4 5

15. | () Esu lengvai sujaudinamas ar 0 1 2 3 4 5
sutrikdomas

16. | (—) Lengvai susierzinu 0 1 2 3 4 5

17. (f.) Daznai keiciasi mano nuo- 0 1 2 3 4 5
taika

18. (f.) Daznai svyruoja mano nuo- 0 1 2 3 4 5
taikos

19. | (-) Daznai jauciuosi prislégtas 0 1 2 4

4. Kokios vadovavimo grandies pareigas uZimate?

o vidurinis lygmuo

5. Jusy darbo stazas uZimant vadovaujancias pareigas:

o Iki 1 mety

o Nuo 1 iki 5 mety
6. Jiisy lytis:

o vyras

7. Jusy amZius
o Iki 25 mety
o 26-35 metai
o 36-45 metai

8. Juisy iSsilavinimas:
o Pagrindinis
o Vidurinis
o Profesinis
9. Juisy Seimyniné padétis:
o Vienisas
o VieniSas ir auginu vaika (-us)

e}

zemesnysis lygmuo

Nuo 6 iki 10 mety
Daugiau kaip 10 mety

moteris
46 — 55 mety
56 — 65 mety

vir§ 66 mety

AuksStasis neuniversitetinis
AuksStasis universitetinis

Vedes/istekéjusi

o Vedgs/istekéjusi ir auginu vaika (-us)

Dékoju uz atsakymus!
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2 priedas. Maslach perdegimo inventoriaus subskaliy modelis skirtinguose profiliuose (Mas-

lach & Leiter, 2019)

Profile

Emotional Exhaustion

Depersonalization

Personal Accomplishment

Engaged

Ineffective

o
e

Overextended

Disengaged

Burnout

00606
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