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Santrauka

Darbuotojy perdegimas yra aktuali organizacijy problema, nes jis gali paveikti darbuotojy savijauta,
darbo kokybe¢ bei pozilir] | organizacija. Perdegimas dazniausiai siejamas su ilgalaikio streso ir
iSsekimo busena, kuri gali biiti susijusi su darbuotojo savijauta, su darbo aplinka ar su nuolatiniu
bendravimu su klientais. Vienas i§ veiksniy, galin¢iy daryti poveikj darbuotojy perdegimui yra
pasitikéjimas vadovu, nes vadovas organizacijoje formuoja salygas darbuotojams, nuo jo priklauso
komunikacijos kokyb¢, darbuotojy saugumo jausmas, tad darbuotojams yra labai svarbu kokj santykj
turi su savo vadovu. Kadangi organizacijose kartu dirba darbuotojai i§ skirtingy karty, jy lukesciai
vadovui, pasitikéjimo suformavimas bei perdegimo patyrimas gali skirtis. Taciau tyrimai, kurie
analizuoty pasitikéjimo vadovu jtaka darbuotojy perdegimui skirtingy karty kontekste, yra riboti.
Tode¢l aktualu tirti, kaip pasitikéjimas vadovu siejasi su perdegimu ir ar §is rySys yra skirtingas tarp
X, Y ir Z kartos darbuotojy.

Objektas — pasitikeéjimo vadovu jtaka darbuotojy perdegimui skirtingy karty kontekste.
Darbo tikslas — atskleisti pasitikéjimo vadovu daromg jtaka skirtingy karty darbuotojy perdegimui.

Tyrimo metodai. Tyrimas atliktas taikant kiekybing anketing apklausa. Tyrime naudotos validuotos
skalés. Pasitikéjimas vadovu buvo analizuojamas i$skiriant afektinj ir kognityvinj pasitikéjima, o
darbuotojy perdegimas vertintas pagal asmeninj, su darbu susijusj ir su klientais susijusj perdegima.
Tyrime dalyvavo 249 respondentai.

Tyrimo rezultatai parode, kad didé¢jant pasitikéjimui vadovu darbuotojy perdegimas mazéja, taciau
Sis poveikis skirtingose kartose pasireiskia nevienodai. Bendras pasitikéjimas vadovu buvo susijes su
mazesniu bendru perdegimu X, Y ir Z kartose. Detalesné analizé parodé, kad Z kartoje svarbiausias
buvo afektinis pasitikejimas, kuris yra grindZiamas emociniu ry$iu ir tarpusavio santykiu su vadovu.
Z kartoje afektinis pasitikéjimas buvo susijes su mazesniu bendru ir asmeniniu perdegimu. Lyginant
kartas tarpusavyje nustatyta, kad X, Y ir Z karty darbuotojai skiriasi pagal patiriamg perdegima.
Maziausias bendras, asmeninis ir su darbu susijes perdegimas nustatytas X kartoje, didesnis Y kartoje,
o didziausias Z kartoje. Su klientais susijusio perdegimo skirtumy tarp karty nenustatyta. Taip pat
tyrimo metu nustatyta, kad kartos nesiskiria pagal bendra, afektinj ir kognityvinj pasitikéjimo vadovu

lygj.
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Summary

Employee burnout is an important issue in organizations because it can affect employees’ well-being,
work quality and attitudes toward the organization. Burnout is most often associated with a state of
long-term stress and exhaustion, which may be related to an employee’s general well-being, the work
environment or regular interaction with clients. One of the factors that may influence employee
burnout is trust in managers, because managers shape working conditions for employees,
communication quality, employees’ sense of safety and the type of relationship employees have with
their manager. Since employees from different generations work in organizations, their expectations
toward managers, the way they develop trust, and the experience of burnout may vary across
generations. However, studies that analyze the impact of trust in managers on employee burnout in
the context of different generations are limited. Therefore, this study aims to examine how trust in
managers is related to burnout and whether association varies across Generation X, Y and Z
employees.

Object — the impact of trust in the supervisor on employee burnout in the context of different
generations.

Aim of the project — to reveal the impact of trust in the supervisor on employee burnout among
employees of different generations.

Research methods — the study was conducted using a quantitative questionnaire survey and validated
measurement scales. Trust in the manager was measured through affective and cognitive trust
dimensions, while employee burnout was analysed through personal, work-related, and client-related
burnout dimensions. The study involved 249 respondents.

Key findings showed that as trust in managers increases, employee burnout decreases, however, this
effect differs across generations. General trust in managers was associated with lower general burnout
in Generations X, Y and Z. A more detailed analysis showed that affective trust, which is based on
emotional connection, care and the interpersonal bond with the manager, was particularly important
in Generation Z. In Generation Z, affective trust was associated with lower general and personal
burnout. When comparing generations, it was found that Generation X, Y and Z employees differ in
terms of experienced burnout. The lowest levels of general, personal and work-related burnout were
found in Generation X, higher levels in Generation Y, and the highest levels in Generation Z. No
differences between generations were found in client-related burnout. It was also found that
generations do not differ in terms of general, affective or cognitive trust in managers.
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Ivadas

Darbuotojy perdegimas organizacijose tampa viena opiausiy darbuotojy gerovés problemy,
Jungtinéje Karalystéje 2024 mety duomenimis net 63% darbuotojy nurodé patiriantys su perdegimu
susijusius simptomus (MHFA England, 2024). Tai daro jtaka darbuotojy darbo kokybei bei
produktyvumui. D¢l intensyvaus darbo tempo, keliamy auksty reikalavimy darbuotojai vis dazniau
patiria emocinj iSsekima, depersonalizacijg ar sumaz¢jusj asmeninés seékmés jausma, tai pagrindinés
perdegimo dimensijos pagal Maslach (1997) perdegimo modelj. Perdegimui jtakos gali turéti jvairiis
darbo aplinkos veiksniai, prie $iy veiksniy priskiriamas pasitiké¢jimas organizacija, vadovu bei
kolegomis. Daugelis tyrimy pasitikéjima laiko apsauginiu mechanizmu nuo perdegimo, kuris padeda
mazinti stresa ir emocinj i§sekimg (Ozgiir & Tektas, 2018). Vadovas organizacijoje atlicka svarby
vaidmenj formuojant darbo salygas, liikesCius ir tarpasmeninius santykius, todél darbuotojy
pasitikéjimas vadovu gali tapti svarbiu psichologiniu resursu, susijusiu su perdegimo patyrimu.
Organizacijose vis dazniau dirba skirtingy karty darbuotojai, kuriy lukesciai vadovy atzvilgiu gali
skirtis. Tyrimai rodo, kad perdegimas néra vienodas tarp skirtingy karty (Lu & Gursoy, 2016;
Mahmoud et al., 2021), o pasitikéjimas vadovu irgi gali biiti suvokiamas nevienodai (Lazanyi &
Bilan, 2017). Nepaisant to, tyrimai, kurie nagrinéty pasitikéjimo vadovu jtakg perdegimui skirtingy
karty kontekste, yra riboti. Biitent dél Siy priezasCiy yra aktualu nagrinéti pasitikéjimo vadovu jtaka
skirtingy karty darbuotojy perdegimui. Tokie tyrimai yra reikSmingi organizacijoms, siekian¢ioms
suprasti, kaip vadovo ir darbuotojo santykiai veikia skirtingy karty darbuotojy gerove ir perdegimo
rizika.

Tyrimo problematika: kokia yra pasitiké¢jimo vadovu jtaka darbuotojy perdegimui ir ar Si jtaka
skiriasi tarp skirtingy karty darbuotojy?

Atsizvelgiant | tai iSsikeltas tyrimo tikslas — atskleisti pasitiké¢jimo vadovu daromg jtaka skirtingy
karty darbuotojy perdegimui.

Tikslui pasiekti iSsikelti Sie uzdaviniai:

1. argumentuoti pasitikéjimo vadovu daromos jtakos skirtingy karty darbuotojy perdegimui
tyrimo aktualuma ir problematika;

2. teoriskai pagrjsti pasitikejimo, perdegimo ir kartos konstruktus;

3. parengti pasitiké¢jimo vadovu jtakos skirtingy karty darbuotojy perdegimui teorinj tyrimo
modelj;

4. parengti pasitikéjimo vadovu jtakos skirtingy karty darbuotojy perdegimui tyrimo
metodologija;

5. empiriskai iStirti pasitikéjimo vadovu jtaka skirtingy karty darbuotojy perdegimui.



1. Pasitikéjimo vadovu jtakos skirtingy karty darbuotojy perdegimui problemos analizé

Pastaraisiais metais vis daugiau tyréjy nagrinéja perdegimo reiskinj, tyrimai rodo, kad tai tampa vis
daZznesne problema jvairiy Saliy darbo rinkose. Yra zinoma, kad net 66 % darbuotojy patiria
perdegimg pasauliniu mastu (Bryan Robinson, 2025). Tokie duomenys jrodo, kad darbuotojy
kasdienybé¢je vis dazniau pasireiSkia psichologiné jtampa, stresas, iSsekimas bei kiti perdegima
skatinantys veiksniai (SHRM, 2024).

Panasias tendencijas atskleidzia ir zmoniy iStekliy profesionaly organizacija JAV atliktame tyrime,
kuriame 44 % 1§ 1405 dalyvavusiy darbuotojy teigé, jog jaucia perdegimo simptomus, atsirandancius
del darbinés veiklos, dalis respondenty taip pat nurode, jog patiria stresg ar nerimg. Svarbu pabreéZzti,
jog rySys su organizacija tampa svarbiu aspektu perdegimo kontekste. Remiantis zmogiskyjy istekliy
valdymo profesionaly asociacijos duomenimis, darbuotojai, susiduriantys su perdegimu, yra tris
kartus labiau linke ieSkotis kito darbo, o tie darbuotojai, kurie jaucia ry$i su organizacija ir jos
vertybémis, net 2,5 karto reciau patiria perdegima (SHRM, 2024). Tokie tyrimai leidzia daryti
prielaida, jog emocinis saugumas, tarpusavio santykiai bei pasitikéjimas gali apsaugoti nuo
perdegimo. Kadangi pasitikéjimas organizacija, vadovu, kolegomis bei yra vieni i§ veiksniy, daranciy
itakg darbuotojy gerovei, Sie aspektai tampa svarbiis analizuojant perdegimg ir jam jtaka darancius
veiksnius. Analizuojami tyrimai leidzia aiSkiau suprasti, kaip Sie veiksniai yra tarpusavyje susije ir
pasireiskia organizacijy veikloje.

Pavyzdziui, Ozgiir ir Tektas (2018) tyré sveikatos sektoriy, o savo tyrimo metu bandé nustatyti, kokia
saveika turi darbuotojy pasitikéjimas su jy patiriamu perdegimu. Kiekybiniame tyrime dalyvavo 155
slaugytojai, dirbantys Turkijos universiteto ligonin¢je. Tyrimo metu slaugytojai pildé anonimiska
klausimyna, kuriame buvo naudojama Maslach perdegimo klausimynas bei organizacinio
pasitikejimo skalés. Tyréjai bandé nustatyti, ar intensyviomis saglygomis dirbanciy slaugytojy, kurie
taip pat daZznai susiduria su didesne emocine jtampa, pasitikéjimas vadovu, organizacija bei
kolegomis gali biiti susij¢s su perdegimu, kuris tyrimo metu nagriné¢jamas trimis dimensijomis, tai:
emocinis i§sekimas, sumazéjes asmenings sekmés jausmas bei depersonalizacija. Rezultatai atskleide,
kad egzistuoja statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys tarp pasitikéjimo ir perdegimo, tai reiskia, kad
kuo maziau yra pasitikima vadovu, bendradarbiais ar institucija, tuo didesni yra emocinio i§sekimo
bei depersonalizacijos rodikliai. Taip pat iSsiaiSkinta, kad aukStas pasitik¢jimas vadovu mazina
sumazgjusios asmeninés s€kmeés jausma. Regresine analize nustatyta, kad organizacinio pasitikéjimo
rodikliai statistiSkai reikSmingai susij¢ su slaugytojy perdegimo rodikliais ir paaiSkina dalj emocinio
i8sekimo (15 %), depersonalizacijos (13 %) ir asmeninés sékmés sumazéjimo (4 %). Taigi,
pasitikejimas darbinéje aplinkoje veikia kaip apsauginis veiksnys nuo perdegimo, ypac¢ sveikatos
sektoriuje, kuriame jprastai perdegimo rizika yra didelé, pasitikéjimas yra reikSmingas veiksnys
darbuotojy psichologiniam atsparumui palaikyti (Ozgiir & Tektas, 2018).

Flatau-Harrison‘as ir kt. (2025) tyr¢, kaip siejasi darbuotojy perdegimas su tuo, kiek zmogus tiki
organizacijos, kurioje dirba, vertybémis ir kiek su ja tapatinasi, tai yra buvo tiriamas darbuotojo-
organizacijos atitikimo (angl. person-organization fit) reiSkinys ir kiek tai daro jtakos darbuotojy
perdegimui. Autoriai taip pat nagrinéjo, ar $ig sgveikg galima paaiSkinti per pasitikéjimg organizacija.
Tyréjai nagrinéjo darbo prisitaikymo sau (angl. job crafting) reiskinj, tai yra, kai darbuotojai mazais
pakeitimais savo atliekamg darbg labiau pritaiko prie savo poreikiy, ir ar §is reiSkinys gali daryti jtaka
perdegimo ir darbuotojo-organizacijos atitikimo rySiui. Tyrimas buvo atliktas Belgijoje apklausos
metodu, kuri vyko keliais etapais kas kelias savaites. Duomenys buvo renkami pildant klausimyna,
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kuriame buvo vertinamas darbuotojo-organizacijos atitikimas, pasitikéjimas ir perdegimas — cinizmas
ir iSsekimas. Gauti rezultatai atskleidé, kad didesnis darbuotojo-organizacijos atitikimas yra siejamas
su mazesniais perdegimo rodikliais, o pasitikéjimas Sitame rySyje veikia kaip mediatorius. Taigi, kai
darbuotojui tinka organizacija, jis tiki jos vertybémis, savaime didéja pasitikéjimas organizacija, o tai
mazina cinizmg bei iSsekimg (Flatau-Harrison et al., 2025).

Brady ir kt. (2020) analizavo Maslach perdegimo instrumento (toliau - MBI) skale ir bandé
iSsiaiskinti, kg reiSkia MBI poskaliy balai realiuose pavyzdziuose, autoriai gilinosi ] i$Sukius,
kylancius interpretuojant balus. Tyrimas atliktas JAV gydytojams, tirti butent gydytojus mokslininkai
nusprendé d¢l jau vyraujanciy gydytojy perdegimo tyrimy, kurie dazniausiai remiasi MBI skale,
taciau skalés baly interpretavimas néra aiSkus dél ribiniy (angl. cut-off) poskaliy baly, pagal kuriuos
tyrimo dalyviai priskiriami prie aukSto ar zemo perdegimo lygio. Tyrime naudoti antriniai JAV
gydytojy apklausos duomenys 1§ 2014 mety, apklausoje dalyvavo 6682 jvairiy medicinos sri¢iy
specialistai. Brady ir kiti mokslininkai pabréze, kad skirtingas riby taikymas ir interpretavimas
pakeicia tai, kg reiskia interpretacija perdeges. Tyrime buvo taikomas teiginiy atsako teorijos (IRT)
metodas, kuris iki tada dar nebuvo taikytas JAV gydytojy imtyje (Brady et al., 2020).

Lin ir kt. (2024) atliktas tyrimas nagrinéja pasitikéjimg, organizacinj jsipareigojima bei perdegima.
Mokslininkai nagringjo, kaip darbuotojo pasitikéjimas vadovu saveikauja su organizaciniu
jsipareigojimu, taip pat bandé $j rysj paaiskinti per perdegimo reiSkinj. Tyrimas atliktas Kinijos
vieSajame sektoriuje, tyrimo metu remtasi darbo reikalavimy ir resursy teorija (angl. job demands-
resources theory) bei naudotas miSrus tyrimo dizainas, vykdyti du eksperimentai bei kiekybiné
apklausa, kurioje buvo naudojama pasitiké¢jimo vadovu skalé, perdegimo, organizacinio
Isipareigojimo bei vieSojo sektoriaus motyvacijos skal¢. Pirmame eksperimente buvo simuliuojamas
vadovo pasitikéjimas ir nustatyta, kad grup¢, kuri pasizymeéjo aukstu vadovo pasitikéjimo suvokimu,
buvo labiau jsipareigojusi organizacijai ir turé¢jo mazesnj perdegimo rodikl] nei kontroliné¢ grupé.
Antrame eksperimente buvo papildomai manipuliuojama motyvacija dirbti vieSajame sektoriuje ir
buvo nustatyta, kad motyvacija dirbti vieSajame sektoriuje moderuoja pasitikéjimo poveik]
organizaciniam jsipareigojimui. Regresijos analizé patvirtino, kad suvokiamas pasitikéjimas vadovu
gali teigiamai veikti jsipareigojima ir neigiamai perdegima, tai reiSkia perdegima mazinti. Taip pat
nustatyta, kad pasitikéjimas 1§ dalies veikia tarp perdegimo ir jsipareigojimo rySio, tai reiSkia
pasitikéjimas yra siejamas su didesniu jsipareigojimu ir taip mazina darbuotojy perdegima (Lin et al.,
2024).

Bakker‘is ir de Vries (2021) teigia, kad perdegimg lemia ilgalaikis balanso nebuvimas tarp turimy
iStekliy ir darbo reikalavimy. Autoriai iSskiria, kad svarbiausig vaidmen;j atlieka savireguliacijos
procesai, tai neadaptacinés ir adaptacinés strategijos, kurias Zmonés ima naudoti stresui didéjant.
Autoriai pateikia konceptualy modelj, kuriame parodo, kad neadaptacinés strategijos gali darbuotoja
tarsi jtraukti j ,,uzdarg rata“ ir tuomet darbuotojui tampa vis sunkiau atstatyti savo resursus ir tai
palaipsniui didina perdegimo tikimybe. Adaptacinés savybés, pavyzdziui, sgmoningas resursy
atstatymas, darbo prisitakymo pagal savo poreikius metodikos pritaikymas, padeda darbuotojams
reguliuoti emocijas, palaikyti emocing gerove ir taip sumazinti perdegimo rizika. Taigi Sios autoriy
1zvalgos sieja perdegima su psichologiniais procesais, kurie gali darbuotojams arba padéti reguliuoti
savo emocijas ir taip apsaugoti save nuo perdegimo arba kaip tik dar labiau padidinti perdegimo
tikimybe (Bakker & de Vries, 2021).
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Dirks‘as ir de Jong‘as (2022) kokybinés literatiiros analizés straipsnyje sistemina pasitikéjimo darbo
vietoje tyrimus ir parodo, kad pasitikéjimas turi dar du konstruktus, tai kognityvinj ir afektinj, kurie
pasireiSkia per skirtingas pasitikéjimo dimensijas: vadovo, organizacijos ir kolegy lygmenyse.
Kognityvinis pasitikéjimas siejamas su racionaliais vertinimais tokiais kaip kompetencija,
patikimumas, o afektinis yra toks pasitikéjimas, kuris yra gristas emociniu rysiu, geranoriskumu. Sis
straipsnis atskleidzia tai, kad pasitikéjimas paprastai mazina stresg, yra svarbus darbuotojy gerovei,
jsitraukimui bei bendradarbiavimui, taigi tokia informacija pagrindzia, kodél pasitikéjimas yra
svarbus veiksnys perdegimo mazinimui (Dirks & de Jong, 2022).

Park ir kt. (2020) tyré Kinijos restorany sektoriy, vykdytas kiekybinis tyrimas, trunkantis 10 dieny,
tokia tyrimo trukmé parinkta tam, kad biity jvertinami kasdieniai emociniai pasikeitimai, tyrimo imtis
buvo 116 darbuotojy. Mokslininkai tyré, kaip darbo reikalavimai ir kas dieng patiriamas stresas siejasi
su perdegimu ir ketinimu iSeiti i§ darbo, taip pat bandyta iSsiaiskinti ar $iuos reiSkinius silpnina
pasitikéjimas kolegomis. Sis tyrimas jrodé, jog stresas ir per didelis darbo kriivis darbuotojus i$sekina,
pasitikéjimas kolegomis gali padéti maziau galvoti apie i§éjimg i§ darbo, taciau net ir esant geriems
santykiams su kolegomis, jtempta kasdienybé darbo vietoje ir patiriamas stresas vis tiek gali sukelti
emocinj perdegimg (Park et al., 2020).

Legood ir kt. (2021) atliko meta-analiz¢, kurioje apibendrino jau anks¢iau atliktus tyrimus apie
lyderyste ir kaip ji yra susijusi su darbuotojy gaunamais rezultatais bei nagriné¢jo, kokj vaidmenj
atlieka pasitikéjimas vadovu. Autoriai band¢ iSsiaiskinti ar pasitikéjimas (kognityvinis ir afektinis)
veikia kaip mediatorius, tai yra ar paaiskina lyderystés ir darbo rezultaty kokybés rysj. Analizés metu
nagrinéti tyrimai nuo 1988 mety. Rezultatai parode¢, jog pasitikéjimas vadovu yra tarpininkas tarp
vadovavimo stiliaus ir to, kaip elgiasi darbuotojai, kokiy rezultaty jie pasiekia. Lyderiai, kurie elgiasi
kompetentingai ir palaiko savo darbuotojus, taip puoseléja pasitikéjimg jais, o tai didina darbuotojy
isitraukima, produktyvuma, taigi yra gaunami geresni rezultatai, taip pat taip gali biiti maZinami
konfliktai ir perdegimo rizika (Legood et al., 2021).

Lee ir Liu (2021) kiekybiniame tyrime analizavo darbuotojy lojalumg ir kaip jis siejasi su
organizacine-korporacine kultiira bei darbuotojy karta. Taip pat autoriai bandé nustatyti, koki
vaidmen] Siuose rySiuose atlieka darbuotojy perdegimas ir naudos darbuotojams. Tyrimas atliktas
Taivano restorany sektoriuje, analizuoti 257 respondenty atsakymai. Rezultatai atskleid¢, kad
darbuotojy lojalumas siejasi su aukStesniu organizacings kultiiros jvertinimu, o abu konstruktai siejasi
su sumazéjusia darbuotojy kaita. Taip pat autoriai nustate, kad rySys su darbuotojy kaita priklauso
nuo darbuotojy perdegimo bei gaunamy naudy lygio (Lee & Liu, 2021).

Bunjak‘as ir kt. (2021) tyrimag atliko 89 Vokietijos organizacijose analizuojant 5485 darbuotojy
duomenis, papildomai j tyrimg buvo ijtraukti ir Zmoniy iStekliy skyriaus specialistai kiekvienoje
organizacijoje, kurie papildomai vertino konkurencinj spaudimg. Straipsnyje autoriai rémési darbo
reikalavimy ir resursy teorija ir tyre, ar darbo keliami reikalavimai didina darbuotojy perdegima, taip
pat nagrin¢jo, kokiomis salygomis Sis rySys gali susilpnéti arba sustipréti. Autoriai taike
daugiapakope analize ir matavo darbo reikalavimus, perdegima, pasitiké¢jimg kolektyvu ir
konkurencinj spaudimg. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbo reikalavimai yra teigiamai susij¢ su
perdegimu, tai reiSkia, kad perdegima gali didinti, o pasitikéjimas kolektyvu gali susilpninti §; darbo
reikalavimy poveikj perdegimui. Taciau esant dideliam konkurenciniam spaudimui pasitikéjimo
apsauginis poveikis perdegimui silpnéja, todél darbo reikalavimy poveikis perdegimui gali stipréti ir
taip padidinti perdegimo rodiklius.
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Cheng ir O-Yang (2018) tyré, kaip darbuotojy darbo prisitaikymas sau kei¢iant darbo biidg ar uzduotis
siejasi su perdegimu bei pasitenkinimu darbu. Taip pat autoriai tikrino, ar Sias sgveikas keicia
suvokiamas palaikymas i$ organizacijos. Tyrimas buvo atlickamas Taivane viesSbuciy darbuotojams,
analizuoti 355 respondenty atsakymai. Tyrimo rezultatai parodé, jog darbo pritaikymas sau yra
teigiamai susijgs su pasitenkinimu savo atlickamu darbu ir yra neigiamai susij¢s su perdegimu, tai
reiskia, kad darbo pritaikymas pagal darbuotojg didina pasitenkinimg darbu bei mazina perdegima. IS
tyrime pateikto struktiirinio modelio apraSymo galima teigti, kad darbo prisitaikymas mazina
perdegimg, o perdegimas mazina pasitenkinimg darbu. Darbo prisitaikymas tiesiogiai didina
pasitenkinimg. Taip pat autoriai nustaté¢, kad suvokiamas organizacijos palaikymas veikia kaip
moderatorius, kei¢ia darbo prisitaikymo ir perdegimo rys$j, tai reiskia, kad suvokiamas organizacijos
palaikymo lygis yra svarbus nustatant, kada darbo prisitaikymas yra labiau siejamas su mazesniu
perdegimu (Cheng & O-Yang, 2018).

Alcover‘is ir kt. (2018) tyré, kaip suvokiamas organizacijos palaikymas siejasi su perdegimu bei
pasitenkinimu darbu tarp darbuotojy, kurie turi negalig. Taip pat tirta, ar Seimos palaikymas
moderuoja perdegimo ir pasitenkinimo darbu sgveika. Tyrimo imtj sudaré 246 darbuotojai su negalia,
daugiausiai dirbantys paslaugy sektoriuje Ispanijoje. Autoriai atskirai analizavo dvi perdegimo
dimensijas pagal Maslach perdegimo instrumentg, tai emocinj iSsekimg ir cinizmg. Tyrimo metu
nustatyta, kad suvokiamas organizacijos pala ikymas statistiSkai reik§Smingai mazina abi perdegimo
dimensijas. Taciau tik cinizmas reik§mingai susij¢s su pasitenkinimu darbu ir veiké kaip tarpinis
mechanizmas tarp palaikymo i§ organizacijos ir darbo pasitenkinimo. Didesnis organizacijos
palaikymas mazino cinizma, 0 mazesnis cinizmas susijes su didesniu pasitenkinimu darbu. Tyrimo
metu taip pat nustatyta, kad esant aukStam Seimos palaikymui, didesnis emocinis iSsekimas ar
cinizmas buvo susijes su mazesniu pasitenkinimu darbu rodikliu, o esant zemam Seimos palaikymui,
rySys tarp perdegimo ir pasitenkinimo darbu buvo silpnas ir statistiSkai nereikSmingas.

Liu ir kt. (2019) autoriai tyré, kaip nemandagus elgesys darbo vietoje (angl. workplace incivility)
veikia organizacinj pilietiSkumg (angl. organizational citizenship behavior) ir band¢é nustatyti, ar Sis
rySys vyksta per perdegimg. Taip pat autoriai nagrinéjo, ar jsipareigojimas organizacijai moderuoja,
tai yra sustiprina, nemandagumo daroma poveikj perdegimui. Tyrimas atliktas Siaurés Amerikoje,
jame dalyvavo pilnu etatu jvairiose industrijose dirbantys Zmonés. Tyrimo rezultatai parodé, kad
nemandagumas didina perdegima. Taip pat buvo nustatyta, kad nemandagumo poveikis
organizaciniam pilietiSkumui pasireiSkia netiesiogiai. Perdegimas Siame rySyje veikia kaip tarpinis
kintamasis, nes nemandagumas didina perdegima, o perdegimas mazina organizacinj pilietiSkuma.
Taigi, nustatyta, kad afektyvus jsipareigojimas organizacijai sustiprino nemandagumo ir perdegimo
ry§], tai yra darbuotojai, kurie yra labiau emociSkai jsipareigoj¢, patiria stipresn] perdegima, kai
susiduria su nemandagiu kity kolegy elgesiu (Liu et al., 2019).

Mahmoud‘as ir kt. (2021) tyrime analizuojama, kaip Zmonés vertina COVID-19 ir kaip tai
netiesiogiai siejasi su organizaciniu pilietiSkumu per kintamuosius, tokius kaip perdegima,
pasitenkinimg darbu ir darbo nesauguma. Autoriai taip pat tikrino, ar Sie rySiai skiriasi tarp X, Y ir Z
karty. Tyrime taikyta kiekybiné apklausa, apklausoje dalyvavo 578 klienty aptarnavimo srities
darbuotojai 1§ Jungtiniy Araby Emiraty, Egipto bei Omano. Rezultatai parodé, kad tie darbuotojai,
kurie suvoké didesng COVID-19 grésme, labiau patyré nesaugumo jausma darbe, kuris siejasi su
didesniu perdegimu. Padid¢jes darbuotojy perdegimas mazino jy pasitenkinimg atliekamu darbu, o
tai daro jtakg organizaciniam pilietiSkumui, kuris dél sumazejusio pasitenkinimo darbu silpnéja. Taip
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pat nustatyta, kad $iy rySiy stiprumas skiriasi tarp karty, netiesioginis poveikis buvo reikSmingas tik
Y ir Z karty darbuotojams (Mahmoud et al., 2021).

Lu ir Gursoy’us (2016) analizuoja, ar karty skirtumai tarp kiidikiy bumo (angl. Baby boomers), X bei
Y karty moderuoja rysj tarp darbuotojy patiriamo perdegimo ir darbuotojy pasitenkinimo darbu bei
ketinimo iSeiti i§ darbo. Taip pat analizuoja, ar nuo karty skirtumo priklauso pasitenkinimo darbu ir
ketinimo iSeiti i§ darbo sgsaja. Tyrimas buvo atliktas viesbuciy sektoriuje, analizuoti 677 atsakymai.
Tyrimo rezultatai parodé¢, kad emocinio iSsekimo sgsajos su darbo pasitenkinimu ir ketinimu iseiti,
taip pat rysSys tarp pasitenkinimo darbu ir ketinimo iSeiti reikSmingai skyrési tarp Y bei kiidikiy bumo
karty. Nustatyta, kad Y kartos darbuotojy pasitenkinimas darbu buvo mazesnis nei kiidikiy bumo
kartos darbuotojy, Y kartos darbuotojai daugiau ketino iseiti i§ darbo, kai patyré didesnj perdegima
bei emocinj iS§sekimg (Lu & Gursoy, 2016).

Rudolph’as ir kt. (2018) apzvelgé atliktus tyrimus apie lyderyste ir skirtingas kartas darbo vietoje.
Autoriai kritiSkai vertina prielaida, kad skirtingy karty darbuotojai kelia skirtingus likes¢ius savo
vadovams. Autoriai pabrézia, kad nors ir kai kuriuose tyrimuose aptinkami karty skirtumai lyderio
savybiy ar vadovavimo stiliy vertinime, vis tiek dauguma tyrimy rezultaty yra nenuosekliis. Taip pat
autoriai mini, kad vadovy asmeninés savybés, tokios kaip pasitikéjimas, turimos kompetencijos ar
saziningumas vertinamos panasiai tarp skirtingy karty. Tod¢l autoriai daro iSvada, kad karty vaidmuo
néra pakankamai aiSkiai iStirtas ir reikia atlikti daugiau tikslingesniy tyrimy, kurie galéty biti
orientuojami j konkrec¢ius vadovo bei darbuotojy santykiy aspektus (Rudolph et al., 2018).

Lazanyi ir Bilan‘as (2017) autoriai tyré pasitikéjimg darbo vietoje karty kontekste, daugiausia
démesio skirdami Z kartos darbuotojy pasitikéjimui vadovais ir kolegomis. Remiantis World Values
Survey duomenimis ir kiekybiniu tyrimu, autoriai nustaté, kad Z karta pasiZymi Zemesniu
pasitike¢jimo lygiu darbo aplinkoje lyginant su vyresnémis kartomis. Z kartos darbuotojams
pasitikéjimas vadovu néra savaiminis reiSkinys, pasitik¢jimas gali biiti sukuriamas per profesing
kompetencija bei vadovo elgesj ir pasirinkta vadovavimo stiliy. Autoriai taip pat pabrézia, jog Sie
karty skirtumai daro reikSmingg jtaka darbuotojy gerovei ir vadovavimo procesams organizacijose
(Lazanyi & Bilan, 2017).

Atlikta problemos analizé atskleid¢, kad darbuotojy pasitikéjimo ir perdegimo sgveika yra placiai
nagrin¢jama. Analizuoty tyrimy apZzvalga pateikiama 1 lenteléje. Daugelyje nagrinéty tyrimy
pasitikéjimas vadovu, organizacija ar kolegomis yra apibréZiamas kaip apsauginis veiksnys, kuris
mazina emocinj i§sekima, depersonalizacijg ir sumaz¢jus] asmeninés sekmes jausmg (Brady et al.,
2020). Autoriai Ozgiir ir Tektas (2018) nustaté, kad didesnis pasitikéjimas siejasi su maZesniu
perdegimu. Lin ir kt. (2024) parodé, kad suvokiamas pasitiké¢jimas vadovu siejasi su mazesniu
perdegimu ir didesniu jsipareigojimu j organizacijos veikla. Autoriai Dirks’as ir de Jong’as (2022)
savo atliktame tyrime parodo, jog pasitikejimas gali pasireiksti per kognityvinj ar afektinj pagrinda ir
Iprastai mazina stresa, didina darbuotojy isitraukimg bei darbuotojy gerove. Taciau autoriai taip pat
pabrézia, kad pasitikéjimas reiSkia tam tikro paZzeidziamumo priémima, todel pasitikejimo lemiamos
situacijos néra vien tik teigiamos, kai kuriais atvejais pasitikéjimas gali didinti darbuotojy
pazeidziamumag. Todél autoriai toliau siiilo tirti pasitikéjimo dinamikg ir dvilyp; poveikj perdegimui
(Dirks & de Jong, 2022). Tai patvirtina ir tyrimai, kurie rodo, kad pasitikéjimo apsauginis efektas ne
visada pasireiSkia, Park ir kt. (2020) atliktame tyrime pasitikéjimas kolegomis nesusilpnino darbe
patiriamo streso poveikio emociniam perdegimui. Svarbu pabreézti ir tai, kad dalis apzvelgty tyrimy
rodo, kad skirtingos kartos patiria nevienoda perdegima (Lu & Gursoy, 2016; Mahmoud et al., 2021).
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Taip pat nurodo, kad pasitikéjimo lygis darbo vietoje bei pasitikéjimo vadovu prielaidos gali skirtis
tarp skirtingy karty darbuotojy (Lazanyi & Bilan, 2017).

1 lentelé. Pasitikéjimo, perdegimo ir karty skirtumy tyrimy apzvalga

Tyrimy kryptis Autorius

Pasitikéjimas vadovu siejamas su maZesniu perdegimu (Ozgiir & Tektas, 2018)

(Lin et al., 2024)

Pasitikéjimas darbo vietoje veikia kaip apsauginis veiksnys, (Ozgiir & Tektas, 2018)
mazina perdegima (Bunjak et al., 2023)
(Legood et al., 2021)

(Dirks & de Jong, 2022)
(Flatau-Harrison et al., 2025)

Pasitikéjimo apsauginis poveikis nejrodytas (Park et al., 2020)
Pasitikéjimo poveikis gali biiti dvilypis (Dirks & de Jong, 2022)
(Bunjak et al., 2023)
Pasitikéjimas darbo vietoje skiriasi tarp skirtingy karty (Lazanyi & Bilan, 2017)
Perdegimo poveikis skiriasi tarp skirtingy karty (Mahmoud et al., 2021)

(Lu & Gursoy, 2016)

Karty skirtumai vertinant lyderyste - jrodymai nenuosekliis (Rudolph et al., 2018)
Karty vaidmuo pasitikéjimo ir perdegimo rysyje Neéra aiskiy jrodymy analizuotuose
tyrimuose

Nors literatiroje pasitikéjimas daznai siejamas su mazesniu perdegimu, o karty tyrimai rodo
skirtumus perdegimo rodikliuose, kol kas triksta empiriniy tyrimy, kurie Siuos aspektus sujungty i
vieng modelj. Néra empiriSkai patikrinta, ar pasitikéjimo ir perdegimo rySys skiriasi tarps skirtingy
karty darbuotojy. Atsizvelgiant ] tai iSrySkéja poreikis tirti pasitikéjimo vadovu jtaka darbuotojy
perdegimui skirtingy karty kontekste. Pagrindiniu pasitikéjimo objektu laikyti vadova ir analizuoti
bitent pasitik¢jimg juo ir to daromg jtakg darbuotojy perdegimui pasirinkta todel, kad vadovas
Jmong¢je paprastai turi struktiiring galig, kurios kiti darbuotojai, tai yra kolegos, jprastai neturi. Tai
ypac vyrauja hierarchiniuose darbo santykiuose, kur nuo vadovo gali priklausyti pavaldinio darbo
salygos ar pasiekiami rezultatai. Dirks‘as ir Ferrin‘as (2002) teigia, kad tiesioginis vadovas yra ypac
svarbus pasitikéjimo referentas, nes biitent vadovai daro jtaka svarbiausiems darbuotojo darbo
aspektams. Autoriai, remdamiesi ankstesniais darbais, pabrézia, kad vadovai atsakingi uz
sprendimus, turin¢ius didele jtaka darbuotojo patirciai darbo vietoje, tai apima rezultaty vertinimus,
konsultavimg ir pagalba atliekant pareigas, ugdyma profesingje srityje. Zemas pasitikéjimas vadovu
gali psichologiSkai varginti darbuotojus bei kurti jtampg kasdieninéje veikloje. Todél galima daryti
prielaida, kad pasitik¢jimas vadovu gali buti susij¢s su darbuotojy patiriamu stresu bei perdegimo
rizika (Dirks & Ferrin, 2002). Svarbu pabréZzti ir tai, jog organizacijose vienu metu dirba skirtingy
karty atstovai, o tokiy darbuotojy vertybés, santykio su autoritetingu asmeniu darbo vietoje
suvokimas bei kiti profesiniai likesciai gali skirtis dél augimo ir asmenybés formavimosi skirtinguose
socialiniuose kontekstuose. Tokie skirtumai gali daryti jtaka nevienodam vadovo -elgesio
interpretavimui ir pasitik¢jimo formavimuisi. Kartos skirtingai vertina vadovo kompetencijg ar
suteikiamg parama, todél gali biiti, kad ir pasitiké¢jimo poveikis perdegimui gali skirtis. Kadangi
pasitikéjimas vadovu darbinéje veikloje yra laikomas svarbiu psichologiniu iStekliu, kuris gali
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mazinti patiriamg stresg darbe, kyla klausimas, ar pasitikéjimo apsauginis poveikis visoms kartoms
yra vienodas. Kadangi skirtingy karty darbuotojai gali nevienodai vertinti vadovo kompetencija,
teikiamg parama ir santykj su autoritetu, aktualu palyginti, kaip pasitikéjimas vadovu ir perdegimas
pasireiskia skirtingose karty grupése. Toks tyrimas padéty geriau suprasti, kam pasitikéjimas yra
svarbus iSteklius, galintis veikti perdegima.
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2. Pasitikéjimo vadovu jtakos skirtingy karty darbuotojy perdegimui teoriniai sprendimai

Siekiant suprasti, kaip organizacijos gali riipintis darbuotojy gerove, skatinti sveikg darbo-gyvenimo
balansg ir vykdyti perdegimo prevencijg, biitina iSanalizuoti pasitikéjimo sgsajas su darbuotojy
perdegimu.

2.1. Pasitikéjimo sampratos analizé

Rasant apie pasitike¢jimg mokslininkai daugiausiai orientuojasi j pagrindinius pasitikéjimui svarbius
elementus, tai:

e pazeidziamumas;

e rizikos priémimas;

e tarpusavio priklausomybé (Mayer et al., 1995; Rousseau et al., 1998).

Be $iy elementy pasitikéjimas kaip konstruktas negaléty egzistuoti. Pasitikéjimas apibiidinamas kaip
psichologiné busena, kai Zmogus yra pasiryZg¢s biiti pazeidziamu, taciau tikintis, kad kito Zmogaus
intencijos yra geros. Rizika yra minima kaip bitina salyga pasitik¢jimui. Rizika apibréziama kaip
Zmogaus supratimas, kad yra tikimybé patirti nuostolj. Taip pat svarbi tarpusavio priklausomybe, kai
vienos pusés interesai negali buti jgyvendinti be kitos pusés indélio bei pasikliovimo kitu. Manoma,
kad pasitikéjimas atsiranda tada, kai asmuo yra tarsi priklausomas nuo kito zmogaus veiksmy, bet tuo
paciu néra tikras, ar kita pusé atlieps jo poreikius ir pasielgs tinkamai. Svarbu paminéti, kad rizika ir
pasitikéjimas yra dinamiskai susije, tai reiskia, tam, kad atsirasty pasitikéjimas, reikalinga rizika, o
pasitik¢jimas skatina priimti rizikg ir imtis veiksmy. Jei lukesciai pasitvirtina, toks rizikos
prisiémimas dar labiau padidina pasitikéjima. Darbuotojai siekdami jmonés tiksly yra priklausomi
nuo savo komandos nariy, vadovo ir kity organizacijoje priimamy sprendimy, tad darbuotojy
kasdienybeje daznai pasireiSkia rizikos prisiémimo bei tarpusavio priklausomybés aspektai, biitent
del to galima suprasti, kad pasitikéjimas yra svarbus darbinéje aplinkoje (Rousseau et al., 1998). Kity
autoriy pasitik€jimo sampratos pateikiamos 2 lentel¢je.

Nagrin¢jant Mayer ir kt. (1995) integruotg organizacinio pasitik€¢jimo modelj, pastebima, kad jame
pasitikéjimas taip pat apibiidinamas kaip pazeidZiamumo prisiémimas, taciau Siame modelyje autoriai
atskiria rizikos priemimo aspekta, nes mano, jog pasitikéjimas savaime néra rizikingas reiSkinys.
Rizikos faktorius atsiranda pasitiké¢jimg pritaikant praktikoje. Pasitik¢jimas gali biiti tik siejamas su
rizikos intencija, o pati rizika atsiranda tik kaip pasitik¢jimo pasekmé. Svarbiausia yra vidinis
pasirengimas buti pazeidziamu (Mayer et al., 1995).

Siame modelyje démesys skiriamas dviem pagrindinéms veiksniy grupéms: asmuo, kuriuo yra
pasitikima, ir patikimumo charakteristikos, kurios apima gebéjimus, geranoriSkuma ir integraluma.
Gebé¢jimai, tai kompetencijos, jvairiy igidziy bei savybiy visuma, kuri padeda veikti konkrecioje
veikloje ir pasiekti gery rezultaty. GeranoriSkumu pasiZymintis asmuo apibiidinamas kaip norintis
daryti gerg kitam ne dél savanaudisky nory. Integralumas apibréziamas kaip savybe, kai asmuo veikia
laikantis moraliniy bei vertybiniy principy, kuriuos pasitikintysis laiko priimtinais. Antroji veiksniy
grupé yra pasitikintysis ir jo polinkis pasitikéti, kuris yra suprantamas kaip asmenybés bruozas, nuo
kurio priklauso, kaip Zmogus lengvai gali pasikliauti kitais nepriklausomai nuo situacijos. Taigi
modelyje perteikiama idéja, kad pasitikéjimas yra formuojamas, kai priimamas pazeidziamumas,
kylantis 1§ asmens polinkio pasitikéti, o rizikos aspektas yra laikomas pasitikéjimo reiSkinio pasekme
(Mayer et al., 1995).
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Mayer‘is ir kt. (1995) pasitikéjimo modelyje akcentuojama, kad polinkis pasitikéti yra svarbus dar
pries atsirandant pasitikéjimui ir prie§ suzinant daugiau informacijos apie pasitikéjimo objekta.
Autoriai polinkj pasitiketi supranta kaip stabiliag Zzmogaus savybe, kuria galima paaiskinti, kodel vieni
zmongs yra linke lengviau pasitikéti nei kiti, kurie Siuo atveju biina atsargesni (Mayer et al., 1995).
Van der Werff ir kt. (2019) Siuo pozitiriu teigia, kad polinkis pasitiketi gali turéti stabily ir nestabily
kintamajj, ypac tokiose situacijose kaip karjeros kitimo laikotarpis. Apzvelgto tyrimo metu biitent ir
buvo tiriamas toks laikotarpis, kai zmogus adaptuojasi naujoje aplinkoje, kuri yra neapibrézta, o tokiu
laikotarpiu zmongs labiau stebi tiek save, tiek kitus, saugojasi nuo nenumatyty situacijy. Autoriai
teigia, kad zemas polinkis pasitikéti gali eikvoti daug resursy kiekvienoje darbo situacijoje, nes
darbuotojas pastoviai skiria daugiau démesio kity elgesio analizavimui bei savisaugai nuo galimo
nepatikimumo. Tuo tarpu aukstg polinkj pasitikéti turintys asmenys tokios resursy sagnaudos patiria
maziau. Taigi pradinis pasitikéjimas kitais yra skirtingas kiekvienam asmeniui ir gali svyruoti
priklausomai nuo laikotarpio (van der Werff et al., 2019).

2 lentelé. Pasitikéjimo sampratos

Pasitikéjimo samprata Autorius

Pasitikéjimas suprantamas kaip vienos Salies (Mayer et al., 1995)
pasirengimas prisiimti pazeidziamumo rizika santykyje
su kita Salimi, kai tikimasi, kad $i veiks pasitikin¢iajam
svarbiu biidu, net ir nesant tiesioginés kontrolés ar
stebésenos galimybés.

Pasitikéjimo sprendimas apima valingg ir motyvacinj (van der Werff et al., 2019)
aspekta, nes asmuo samoningai renkasi biiti
pazeidziamas kitos Salies atzvilgiu.

Pasitikéjimas aiSkinamas kaip psichologiné buisena, kai (Rousseau et al., 1998)
asmuo sutinka prisiimti paZzeidziamuma, remdamasis
palankiais likesciais dél kitos Salies ketinimy ar elgesio.

Autoriai Dirks‘as ir de Jong‘as (2022) straipsnyje teigia, kad pasitikéjimo sampratos organizaciniame
kontekste daZniausiai remiasi placiai pripaZintais apibréZimais, kurie akcentuoja prie§ tai aptarta
pazeidziamumo priémimg bei pozityvius likesCius, kuriy tikimasi i§ kitos Salies. Autoriai taip pat
pabrézia, kad zmogus pasitiki nepriklausomai ar turi galimybes kontroliuoti bei stebéti kita asmen;,
kuriuo pasitiki (Dirks & de Jong, 2022).

2.1.1. Kognityvinis ir afektinis pasitikéjimas

Autoriai (Dirks & de Jong, 2022) i$skiria, kad be klasikiniy pasitikéjimo apibrézimy egzistuoja kitas
pozilris ] pasitikéjimo dimensijas, autoriai aptaria McAlllister‘io (1995) pasitlyta konceptualizacija,
kuri skirsto pasitikéjima | kognityvinj ir afektinj, Sis skirstymas pasitikéjima aiSkina per pasitikejimo
pagrindo prizme, tai yra kaip pasitikima (McAllister, 1995).

Kognityvinis pasitiké¢jimas (angl. Cognition-based trust) yra gristas racionaliu vertinimu, kai
vertinama kitos Salies profesionalumas, turimos kompetencijos, patikimumas, atsakomybés jausmas,
yra atsizvelgiama, ar laikomasi susitarimy, taip pat yra remiamasi ankstesne patirtimi. Afektinis
pasitikéjimas (angl. Affect-based trust) yra kitokio tipo pasitik€jimas, jis gristas turimu santykiu su
Zmogumi, toks pasitik€jimas yra paremtas emociniu rySiu, ripestingumu, geranoriSkumu, tai yra
tikeéjimu, kad kita Salis linki gero, kad jy intencijos yra gristos empatija bei nuoSirdumu. Afektinio
pasitike¢jimo pagrindu laikomas emocinis rySys, prieSingai nei kognityvinio pasitikéjimo atveju
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(Dirks & de Jong, 2022; McAllister, 1995). McAllister‘is (1995) pateikia teorinj konceptualy modelj,
kuris pateikiamas 1 paveiksle apie kognityvinj bei afektinj pasitikéjima.

Organizacinis H3a Poreikiais gristas

V stebejimas
-
a Kolegos veiklos

Afektinis pasitikéjimas S— T rezultatai

—/k Organizacinis

piclietiskas elgesys

pielietiskas elgesys

H3b

Bendravimo daZznumas

S —
-
Kolegos patikimas H2a
pareigy vykdymas { \
Kontrole grjstas
. H4 i~ gn
H3a stebéjimas
R
e J
Kulttirinis ir etinis Kognityvinis Vadovo veiklos
panasumas pasitikéjimas g rezultatai
H5h Savisaugos elgesys
-~
Profesiniai
kredencialai

a —rySio kryptis: nuo kolegos i vadova.

b — ry§io kryptis: nuo vadovo | kolega.

1 pav. Teorinis modelis, atskleidziantis pasitikéjimo vaidmen] tarpasmeniniuose santykiuose organizacijoje
(McAllister, 1995)

Modelyje matoma, kaip Sios pasitikéjimo formos gali nulemti skirtingus rezultatus organizacingje
aplinkoje. Pirmoje modelio dalyje pateikiama afektinj bei kognityvinj pasitikéjima lemiantys bei
formuojantys veiksniai. Afektinj pasitik¢jimg gali lemti labiau su santykiais bei socialine aplinka
susije veiksniai, pavyzdziui, bendravimo daznumas, kolegiSkas, pagarba grjstas elgesys. Afektinis
pasitikéjimas stipréja, kai 1§ kolegy bendravimo galima suprasti, kad jie turi geras intencijas, yra
geranoriSki. Kalbant apie kognityvin; pasitikéjimg, kaip Zinoma, jis yra gristas racionalumu ir jau
turima patirtimi, todel jei darbuotojo vadovas pasitiki kolega, tai signalizuoja apie kolegos
patikimuma ir tai didina kognityvinj pasitikéjimg tuo Zmogumi ir jo turimomis kompetencijomis.
Modelyje numatoma, kad kognityvinj pasitikéjima galéty didinti patikimai atliktas vaidmuo,
kultiirinis bei etinis panaSumas ir profesiniai sugebéjimai — kredencialai. Yra manoma, tam, kad
susiformuoty afektinis pasitikéjimas, yra reikalingas tam tikro lygio kognityvinis pasitikéjimas, todél
ir modelyje Sis rySys yra pavaizduotas. Toliau modelio schemoje yra nurodytos pasekmés, kurias
lemia skirtingy riiSiy pasitikéjimai, matoma, kad afektinis pasitikéjimas siejamas su intensyvesniu
poreikiais gristu monitoringu bei didesniu tarpasmeniniu pilietiSku elgesiu. Taigi toks pasitikéjimas
yra labiau bendruomeniskas, gristas partneryste, todé¢l ir koncentruojamasi ] kito poreikius.
Kognityvinis pasitikéjimas gali lemti maZesnj kontroliavimg ir savisaugos elgesj. Kai kognityvinio
pasitikéjimo rodiklis yra aukstas, vadovas turi mazesnj poreikj taikyti kontrolés stebéjima. Tokia
prielaida daroma, nes yra tikima, kad jei darbuotojas yra patikimas ir turi tinkamas kompetencijas,
néra reikalinga jj tikrinti bei taikyti apsisaugojimo strategijas. Galiausiai Sie mechanizmai susiejami
su vadovo bei kolegy veiklos rezultatais organizacijoje. Kognityvinis pasitiké¢jimas labiau siejamas
su vadovo prieziiiros bei apsaugos priimamais sprendimais, o afektinis pasitikéjimas su santykiais su
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kolegomis, taip pat biidinga riipinimasis jais bei suteikiama pagalba, kas gali pagerinti tiek kolegos,
tiek vadovo pasiekiamus rezultatus (McAllister, 1995).

Kalbant apie pasekmes darbuotojy elgesiui organizacijoje, yra zinoma, kad esant didesniam
pasitikéjimui darbuotojai maziau taiko savisaugos mechanizmus ir daugiau bendradarbiauja bei
stengiasi padéti kolegoms. Afektinis pasitikéjimas yra siejamas su tarpasmeniniu pilietiSku elgesiu
organizacijoje, toks elgesys pasireiskia, kai asmuo savu noru, kai to i§ jo néra reikalaujama ar
tikimasi, stengiasi del kolegy gerovés, prisideda prie sklandesnio darbo vykimo. Tokie rezultatai
(pasitikéjimo pasekmés) organizacijoje yra reikSmingi, nes tai tampa bidas taupyti darbuotojy
resursus. Kai darbuotojai pasitiki vieni kitais, maz¢ja jy emociné jtampa, nebereikia skirti tieck daug
energijos tikrinti bei kontroliuoti kolegas dél jy atlikto darbo. Taip pat tarpusavio pasitik€jimas ir
palaikymas stiprina socialinius aspektus organizacijoje, o tai irgi prisideda prie darbuotojy gerovés ir
gali apsaugoti nuo iSsekimo ilgalaikéje perspektyvoje (Dirks & de Jong, 2022; McAllister, 1995).

Idomu, kad autoriai Dirks‘as ir de Jong‘as (2022) aptaria du placiai aptarin¢jamus, bet skirtingus
poziiirius ] pasitikéjima. Literattiroje pateikiamos dvi paradigmos, viena i$ jy jau aptartas pasitikéjimo
koncepcijos atskyrimas j dvi formas, tai kognityvinj ir afektinj pasitikéjima, kurias pateikia
McAllister‘is jau 1995 metais. Kita paradigma yra Mayer‘io ir kt. (1995) autoriy, kur pasitikéjimas
yra laikomas vientisu konceptu, o atskiros dimensijos yra perkeliamos j pasitikéjimo patikimumo
vertinima, kuriame yra i$skiriamos tokios savybés kaip geranoriSkumas, geb¢jimas bei integralumas.
Pastebima, kad §ie du pozitiriai néra lengvai suderinami, literatiiroje jie naudojami kaip alternatyviis
biidai aiSkinti pasitikéjima (Mayer et al., 1995; McAllister, 1995).

Nors autoriai pasitikéjimg aiSkina skirtingais konceptais, jy sgvokas galima susieti remiantis jy
panasumais. Kalbant apie Mayer‘io ir kt. (1995) autoriy poziiirj ir sudaryta jau minéta integruota
pasitik¢jimo modelj, kuriame iSskiriamos trys pasitiké¢jimo charakteristikos, tai gebe¢jimai,
geranoriSkumas ir integralumas, galima vertinti pasitikéjimg pagal §j konteksta. Kognityvinj
pasitikéjima biity galima susieti su geb¢jimy charakteristika, nes abu aspektai remiasi racionaliu kito
asmens vertinimu Zvelgiant j jo turimas kompetencijas bei patikimuma. Siuo atveju afektinis
pasitikéjimas siejasi su geranoriSkumo charakteristika, nes yra gristas mastymu, kad kita Salis
nuoSirdziai riipinasi asmens interesais be savanaudisky motyvy. Integralumas gali buti siejamas tiek
su kognityviniu, tiek su afektiniu pasitikéjimu. Kognityviniu poZiiiriu jis reiSkia racionaly vertinima,
ar kita Salis laikosi priimtiny vertybiy ir elgesio principy. Afektiniu pozitriu integralumas reiskia
vadovo pazady laikymasi, nuoseklumg ir veiksmy atitikimg vertybéms, kas kuria emocinj sauguma
bei stiprina tarpasmeninj pasitikéjima (Mayer et al., 1995; McAllister, 1995).

2.1.2. Pasitikéjimo dimensijos

Pasitikéjimo tyrimuose yra svarbu atkreipti démesj | tai, kaip yra pasitikima (kognityviu pasitikéjimu
ar afektiniu), taip pat ir kuo pasitikima. Toks pozitris 1§ skirtingy aspekty j pasitikéjimg yra
naudingesnis ir leidZia labiau gilintis | pasitik¢jimo pasekmes ir kodél jos biina ne vienodos
priklausomai nuo skirtingy situacijy. Daznai yra taikoma skirstymas pagal hierarchinj lygmen;, tai
kolegos, vadovas ir auks¢iausio lygio vadovybg, taip pat ir | pacig jmong¢ galima zvelgti kaip i visuma
ir vertinti pasitikéjima ja (Dirks & de Jong, 2022).

Daugéjant empiriniy tyrimy apie pasitikéjima, iSaiSkéja, kad pasitikéjimas organizacijose gali turéti
skirtingas formas, naujesniuose tyrimuose vis daZniau pasitikéjimas nagrin¢jamas per skirtingas
sudedamasias dalis. Kalbant apie pasitikéjimg organizaciniame kontekste, pasitikéjimas apibréZziamas

19



per kelias formas ir nukreiptas j atskirus organizacijos dalyvius. Pasitikéjimo dimensijos skirstomos
1 pasitikejima kolegomis, pasitikejimg vadovu bei pasitikéjima organizacija ar vadovybe. Manoma,
kad toks skirstymas padeda atskirti horizontalius santykius tarp kolegy bei vertikalius santykius tarp
darbuotojy ir vadovo ar tarp vadovo ir vadovybés, nes tarp jy vyrauja skirtinga darbo patirtis ir
lukesciai (Lambert et al., 2022). Autoriai Dietz‘as ir Den Hartog (2006) taip pat parodo, kad
pasitikéjimas gali biiti tiriamas skirtinguose lygmenyse, todél | pasitikéjimg kolegomis, vadovu ar
organizacija negali biiti Zilirima kaip j ta patj konstrukta (Dietz & Den Hartog, 2006). Autoriai Ozgiir
ir Tektas (2018) taip pat pasitikéjimg tiria per tris dimensijas: pasitikéjimas vadovu, institucija bei
kolegomis (Ozgiir & Tektas, 2018).

I organizacinj pasitikéjimg yra Zvelgiama kaip j daugialypi konstrukta, kuris apima tarpusavio
santykiy aspektus, organizacijos darbo kultiirg, bet taip pat ir jvarius struktiiros elementus, susijusius
su organizacijos politikomis, vykdomomis procediromis. Darbuotojas pasitiki organizacija, kai
suvokia organizacijos kompetentinguma, laiko organizacija sazininga, mato, kad organizacija laikosi
skaidrumo principy, taip pat organizaciniam pasitikéjimui formuoti padeda asmens ir organizacijos
vertybiy atitikimas. Taigi pasitikéjimas organizacijoje taip pat apima ir organizacijos veikimo
struktiras ir elgesj su suinteresuotomis Salimis. Pasitikéjimas organizacija susideda i§ trijy
tarpusavyje susijusiy formy, tai individualaus pasitikejimo, tarpasmeninio pasitikéjimo bei
organizacinio pasitikéjimo. Individualus pasitik¢jimas yra sukuriamas paties individo, kuris save
suvokia kaip organizacijos suinteresuotgja Salj. Individualus pasitikéjimas yra lyg pradinis taSkas nuo
kurio gali lengviau formuotis tiek tarpasmeninis, tiek organizacinis pasitikéjimas (Hashemiamin et
al., 2023).

Pasitikéjima kolegomis autoriai apibrézia kaip ,,asmens polinkj biiti pazeidziamam lygiaverciy
kolegy veiksmams, kuriy elgesio ir veiksmy tas asmuo negali kontroliuoti® (Srivastava & Mohaley,
2022). Tarpasmeninis pasitikéjimas yra apibréZiamas kaip Zmogaus tikéjimas bendradarbiy pagalba,
saziningumu bei jy kompetencijomis. Si pasitikéjimo dimensija darbuotojams yra labai svarbi
kasdieninéje veikloje. Ji padeda maZinti darbe patiriamg stresg ir emocinj iSsekimg, taip pat maZina
darbuotojy ketinimus palikti darbo vieta (Park et al., 2020). Hashemiamin ir kt. (2023) autoriai
nagrinéja Jones‘o ir George (1998) sudarytag modelj, kuris fokusuojasi i tarpasmeninio pasitikéjimo
ugdymg tarp komandos nariy. Siuo modeliu siekiama parodyti, koks yra pasitikéjimo poveikis
komandoje ir kaip tai gali pagerinti darbuotojy komandinj darba. Pasitiké¢jimas modelyje
analizuojamas per vertybiy, poZiiiriy, biisenos bei jausmy (ang. Values, attitudes, states and feelings)
prizme¢. Manoma, kad darbuotojams svarbu, kad jy vertybés sutapty su kolegy, su kuriais kartu tenka
dirbti, vertybémis. Pasitikéjimas tarp komandos nariy formuojasi tada, kai darbuotojai kity elgesj, ir
emocines reakcijas suvokia kaip patikimas bei suderinamas su savo liikkes¢iais. Svarbu pabreézti, kad
tarpasmeninis pasitikéjimas formuojamas per laikg ir kartu patirtus jvykius (Hashemiamin et al.,
2023; Jones & George, 1998).

Pasitik¢jimas vadovu apibréZiamas kaip darbuotojo tikéjimas tiek vadovo kompetencija, tiek
sgziningumu, taip pat laikymas vadova geranorisku zmogumi (Legood et al., 2021). Remiantis kitais
autoriais pasitikéjimas vadovu apibréziamas kaip ,,pavaldinio (pasitikin¢iojo asmens) teigiami
isitikinimai apie vadovo (asmens, kuriuo pasitikima) kompetencija, lojalumg ir altruistinj elgesi*
(Srivastava & Mohaley, 2022). Vadovai, kurie elgiasi etiSkai, stiprina darbuotojy psichologinj
sauguma bei skatina jy isitraukimg ] organizacijos veikla (Lin et al., 2024). Martins‘o (2002)
pasitikéjimo valdymo modelyje démesys yra skiriamas santykiams tarp darbuotojy ir asmeny,
kuriems jie yra tiesiogiai atskaitingi, kitaip sakant, jy vadovy. Modelyje pagrinde nagriné¢jami
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asmenybés bruozai, tokie kaip sgmoningumas, gebé&jimas sutarti, emocinis stabilumas, naujy patirciy
priémimas bei ekstraversija ir jy daroma jtaka pasitikéjimo formavimui. Sie asmenybés bruozai dar
kitaip yra vadinami ,,didziuoju penketu*, manoma, kad nuo jy priklauso, kaip vadovai elgiasi ir koks
pasitikéjimas yra sukuriamas darbuotojams. Taip pat pasitikéjimo formavimui yra svarbis ir kiti
vadovavimo aspektai, tai komandos formavimas, informacijos pasidalinimas, pagalba atliekant darba
ir vadovo patikimumas. Martins’o atliktame tyrime iSsiaiskinta, kad egzistuoja rySys tarp pasitikéjimo
ir taikomo vadovavimo stiliaus, o autonomiskas darbuotojy sprendimy priémimas taip pat veikia
pasitikéjimag (Martins, 2002).

Pasitikéjimas organizacija yra suprantamas kaip darbuotojo supratimas ir tik¢jimas, kad organizacija
yra sgzininga ir patikima. Tai yra tiek emocinis, tiek kognityvinis jsitikinimas, kad organizacija teikia
parama, sudaro palankias darbo sglygas bei laikosi savo jsipareigojimy (Dirks & de Jong, 2022).
Remiantis kitais autoriais ,,organizacinis pasitikéjimas apibréziamas kaip darbuotojo suvokimas apie
organizacijos teikiama paramg ir tikéjimas, kad vadovas bei bendradarbiai sakys tiesg ir laikysis savo
zodzio* (Ozgiir & Tektas, 2018). Dietz‘as ir Den Hartog (2006) autoriai pateikia organizacinio
pasitikéjimo modelj, kuris aiskiai iSskiria pasitiké¢jimo turinio dimensijas, bet taip pat pateikia
aspektus, kurie yra biitini pasitikéjimo egzistavimui. Autoriai remdamiesi jvairiomis pasitikéjimo
sampratomis, sitilo pasitikéjima skirti ] tris formas, tai - tikéjimas, sprendimas ir veiksmas. Taigi
pasitikéjimas néra priimamas kaip nuostata, ] ji zilirima kaip ] jsitikinimag dél kito patikimumo,
sprendimg biiti pazeidZiamu bei pasiruoSimu priimti rizikg. Organizacinis pasitikéjimas néra
vertinamas kaip visuma, todél nustatyti keturi svarbiausi pasitikéjimo organizacija aspektai, per kuriy
derinj yra lengviau suprantamas pasitikéjimas, tai geranoriSkumas, kompetencija, saziningumas ir
nusp¢jamumas. Taciau $iy pasitikéjimo aspekty iSskyrimas néra pakankamas pasitikéjimo kaip
organizacijoje veikian¢io mechanizmo paaiskinimas. Literatiiroje vis dar triksta tokio modelio, kuris
vertinty ne tik pasitikéjimg sudarancias dimensijas, bet ir nagrinéty kitus pasitikeéjimo organizacija
aspektus, pavyzdziui antecedentus bei atsiradusius pokycius (Dietz & Den Hartog, 2006;
Hashemiamin et al., 2023).

Waerness ir kt. (2023) analizuoja organizacijy valdymo kontrole, kuri yra grista pasitikéjimu ir rodo,
kad aukstas pasitikejimo lygis santykiuose tarp organizacijy gali sumazinti formaliy kontroliavimo ir
monitoringo mechanizmy poreikj. Manoma, kad esant aukStam pasitikéjimui, Zmones skiria maZziau
laiko bei deda maziau pastangy tikrinti kito asmens veiksmus ir kelti klausimus dél jy motyvy.
Tuomet kontrolé biina labiau grista bendromis vertybémis, pasitikéjimu, o ne formaliomis taisyklémis
ir procesais. Tokia valdymo kontrol¢, kuri yra grista pasitik¢jimu gali biti efektyvi, taciau taip pat
gali pabréZti svarbig pasitikéjimo ribg. Kai sumazéja kritinis stebéjimas ir formalus procesy taikymas,
gali padidéti rizika, kad pasitikéjimas taps auksto lygio, kuris gali biiti neadekvatus. Sie autoriai
perteklinio pasitikéjimo tiesiogiai nenagrinéja, taciau i§ jy iSvady galima manyti, jog aukStas
pasitikéjimas, nors ir slopina kontrole ir kritiska vertinima, gali sudaryti palankias salygas pertekliniui
pasitikéjimui atsirasti, o toks pasitikéjimas gali perzengti ribas ir tapti potencialiu rizikos veiksniu
organizacijoje (Waerness et al., 2023).

Taigi, pasitikéjimo tyrimai tampa iSpléstiniai nuo bendro, vientiso pasitikéjimo konstrukto iki labiau
diferencijuoto j atskirus pasitikéjimo aspektus, toks tyrimy iSplétimas padeda organizacijoms aiskiau
suprasti, kokios pasitikéjimo savybés yra labiausiai susijusios su darbuotojy pasiekiamais rezultatais
bei jy elgsena darbo vietoje.
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2.1.3. Pasitikéjimo dvilypis poveikis

Pasitikéjimas dazniausiai nagrinéjamas kaip teigiamas ir darbuotojy gerove palaikantis aspektas
organizacijose, taCiau perteklinis pasitik¢jimas (angl. over-trust) analizuojamas kaip neigiamas
reiSkinys, jo sampratos pateikiamos 3 lentel¢je. Laroche‘as ir kt. (2018) autoriai perteklinj
pasitikéjimg analizuoja per patiklumo (angl. gullibility) prizmg. Autoriai mano, kad perteklinis
pasitik¢jimas gali kelti rizika, ypa¢ tada, kai organizacijos atsiduria manipuliavimo ar apgaulés
situacijoje. Tokiais atvejais perteklinis pasitikéjimas neatsiranda savaime, jis yra suformuojamas
samoningai per socialinius bei organizacinius mechanizmus, kurie slopina darbuotojy Kkritinj
mastyma taip priverciant darbuotojus biiti patikliais. Autoriai mini, kad patiklumas yra formuojamas
per viliojimo ir apsaugos strategijas, kuriy tikslas yra sumazinti darbuotojy budruma, taip sudarant
galimybes atsirasti pertekliniam pasitik¢jimui. Perteklinis pasitikéjimas pasizymi sumazéjusiu
pastabumu bei kontrole. Perteklinis pasitik¢jimas taip pat sumazina darbuotojy jprotj tikrinti
informacija bei pastebéti galimus rizikos veiksnius, kelti klausimus. Tokiu atveju darbuotojai yra
labiau linke pasitikéti net ir nesijausdami uztikrinti. Batent toks poelgis gali sukelti problemas bei
didinti rizikg organizacijai. Autoriai perteklinj pasitikéjima jvardina jau ne kaip resursa, o veiksnj,
kuris daro tiesioging jtaka organizacijai (Laroche et al., 2019).

Literatiiroje pabréziama, kad pasitikéjimas gali biiti zalingas esant tam tikromis salygomis. Autoriai
Goeal‘as ir kt. jau 2005 metais jveda perteklinio pasitikéjimo sgvoka ir nurodo, kad pasitikéjimas
tampa zalingu tuomet, kai jo lygis virSija pagrjstas pasitikéjimo objekto savybes. Autoriai kalba apie
pasitik¢jimo ,kalibravimg®, kad problema yra ne paiame pasitikéjime kaip reiskinyje, o kai
pasitik¢jimas néra tinkamai suvokiamas ir proporcingas realiai esamai rizikai. Perteklinis
pasitikéjimas yra aiSkinamas kaip daugialypis objektas, kylantis i$ trijy veiksniy, tai pasitikéjimo
objekto (angl. trustee), pasitikin€iojo (angl. trustor) ir situacinio konteksto. Pasitikéjimo objekto
atzvilgiu perteklinis pasitik¢jimas gali buti siejamas su gebéjimu formuoti patikimo bei
kompetentingo asmens savybes (Goel et al., 2005). Tam tikros asmenybés savybes, pavyzdziui, galios
demonstravimas ir netgi narcisistiniai bruozai gali paskatinti kitus labiau pasitikéti tokiais zmonémis
nei tai 1§ tikryjy biity pagrista objektyviai vertinant. Tai tampa ypatingai aktualu organizacijose
vadovy bei kity jtakingy darbuotojy kontekste. Zinoma, kad perteklinis pasitikéjimas yra siejamas ir
su paties pasitikin¢iojo asmeninémis savybémis. Zmonés, kurie pasizymi pozityviu pozifiriu, yra
optimistai, turi aukstg saviverte bei yra linke labiau pasitikéti, gali biti linke neteisingai jvertinti kity
asmeny patikimumg. Tokiems darbuotojams pasitikéjimas tampa labiau kaip automatiné nuostata, o
ne kritiSkas kito asmens vertinimas, butent tode¢l did¢ja rizika, kad pasitikéjimas nebus vertinamas
objektyviai ir atsiras pasitik¢jimo perteklius. Perteklinio pasitikéjimo formavimuisi yra svarbiis
organizaciniai veiksniai bei situacijos kontekstas. Autoriai pabrézia, kad neapibréztos situacijos,
didelé tarpusavio priklausomybé ar laiko spaudimas gali paskatinti perteklinj pasitikéjimg. Esant
tokioms situacijoms pasitikéjimas gali veikti teigiamai, kaip psichologinis mechanizmas, kuris
supaprastina situacijg ir leidzia grei¢iau priimti sprendimus, taiau labai galimas ir neigiamas
pasitikéjimo efektas, kuris kartu mazina darbuotojy budruma bei kritiska mastyma. Pabréziama, kad
palankios salygos pertekliniam pasitikéjimui formuotis gali biiti sudaromos organizacijose, kuriose
vyrauja stipriai pasitikéjimu gristos darbo atlikimo normos bei jprociai (Goel et al., 2005).

Autoriai taip pat aptaria, kokias pasekmes gali sukelti perteklinis pasitikéjimas. Kaip vieng 18
svarbiausiy pasekmiy jvardija palanky neigiamy jvykiy aisSkinimg (angl. the benefit of the doubt), tai
yra kai neigiami ar prieStaringi signalai kyla apie pasitikéjimo objekta, bet jie yra samoningai
racionalizuojami ar ignoruojami. D¢l tokio elgesio yra priimami rizikingi sprendimai su didesniu
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pasitikéjimu savo sprendimu, be to problemos bei nepriimtinas zmoniy elgesys gali biiti aptinkami
pavéluotai. Toks elgesys, kai rizika yra priimama neadekvaciai, gali lemti ilgalaikj resursy
iSnaudojimg. Taigi, yra svarbu, kad pasitikéjimas organizacijose turéty aiSkias ribas, nes nors ir
pasitikéjimas gali biiti svarbus psichologinis resursas, atsirandant pasitikéjimo pertekliui,
pasitikéjimas gali prarasti savo apsauginj poveikj ir tapti rizikos Saltiniu, taip slopinti kritinj situacijy
vertinimga, problemy atpazinimg ir tuo paciu didinti darbuotojy pazeidziamuma (Goel et al., 2005).

3 lentelé. Perteklinio pasitikéjimo sampratos

Perteklinio pasitikéjimo samprata Autorius

Perteklinis pasitikéjimas pasireiskia tada, kai asmuo ar (Goel et al., 2005)
organizacija dél pernelyg didelio pasitikéjimo
nepakankamai jvertina galima Zalg ir nesiima adekvaciy
atsargumo priemoniy.

Perteklinis pasitikéjimas pasireiskia tada, kai zmogus (Ullrich et al., 2021)
pasitiki sistema daugiau, nei leidzia realios jos
galimybés.

Suk¢iavimo kontekste perteklinis pasitikéjimas gali biiti | (Laroche et al., 2019)
aiskinamas kaip apgaviko samoningai suformuotas
nepagrijstas pasitikéjimas ar patiklumas.

Nagrin¢jant pasitiké¢jimo vaidmenj darbuotojy perdegimo kontekste, tikslinga atsizvelgti |
pasitik¢jimo teikiama nauda, taciau taip pat labai svarbu atsizvelgti ir ] situacijas, kuriose
pasitikéjimas perzengia ribas ir gali prisidéti prie ilgalaikio psichologiniy resursy eikvojimo (Goel et
al., 2005).

2.2. Karty samprata

Mokslingje literatiiroje ,karta” daZniausiai apibréZiama ne vien kaip amZiaus grupé, taciau kaip
Zmoniy grupe, kurig sieja tam tikras istorinis bei socialinis kontekstas. Remiantis K. Mannheim‘o
karty teorija (Mannheim, 2009) yra svarbu karty lokacijos principas, kuris nusako Zmoniy, kurie yra
gime panasiu laikotarpiu, padét] visuomengje, kuri, manoma, biitent ir lemia, kad jie patiria panaSius
potyrius, istorinius jvykius ir kitas sglygas. Taciau yra pabréZiama, kad net ir toje pacioje kartoje gali
susiformuoti skirtingos grupés, kurios j tuos pacius vykstancius procesus reaguoja skirtingai (Pilcher,
1994).

Darbo vietos kontekste kartos analizuojamos dazniausiai d¢l to, kad biity galima paaiskinti, kodél
skirtingy amziaus grupiy darbuotojai gali turéti nevienodus likesCius vadovui, organizacijai ar
atlickamo darbo pobiidziui. Sakoma, kad empiriniuose tyrimuose saugiau kartas traktuoti kaip
kontekstinj kintamajj, pavyzdziui, lyginant grupes tarpusavyje, bet taip pat svarbu iSlaikyti pozitirj,
kad kartos gali skirtis (Rudolph et al., 2018).

Organizacijy kontekste dazniausiai analizuojamos kiidikiy bumo, X, Y (tukstantmecio karta) ir Z
kartos. Autoriai pabréZia, kad atliekamuose tyrimuose svarbu tiksliai apibrézti, kaip bus skirstomos
kartos, ar pagal pasirinktus gimimo mety intervalus, ar pagal kitus aspektus (Pilcher, 1994; Rudolph
et al., 2018). 4 lenteléje yra pateikiami karty gimimo mety laikotarpiai.

Kudikiy bumo karta apibiidinama kaip optimistiska karta, linkusi j darbStumg bei stabiluma, taip pat
daznai siejama su poziiiriu, kad svarbu gyventi dél to, jog galétum dirbti. Tokie kartos bruozai svarbiis
nagrin¢jant perdegimo konteksta, nes yra akcentuojamas stiprus jsitraukimas j darbg. X karta autoriy
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aprasoma kaip labiau orientuota j balansg, taip pat pabréziama nepriklausomybé ir skepticizmas, tai
reiSkia, kad prie§ kazkuo pasitikint Sios kartos atstovai nori aiskiy fakty ir argumenty. D¢l to jy
poziiiris ir lukesc¢iai vadovui gali biiti kitokie. Tukstantmecio vaiky karta yra siejama su technologijy
iSprusimu, orientuoti j uzduociy atlikimg bei prasminguma. Organizacijy kontekste tai gali reiksti
didesnj démesj komunikacijai, darbo prasmés kiirimui bei griztamajam rySiui. Z karta siejama su
socialiniu sgmoningumu, jgudimu dirbti su technologijomis, gyvenanti dabartimi (Christensen et al.,
2018).

4 lentelé. Karty laikotarpiai (Christensen et al., 2018)

Karta Gimimo metai
Kiudikiy bumo karta 1946 — 1964

X karta 1965 - 1979
Tukstantmecio vaiky karta (Y karta) 1980 — 1995

Z karta Nuo 1996

Kity autoriy karty apibrézimai Siek tiek skiriasi gimimo mety laikotarpiais. Autoriai McIntosh-
Elkins‘as ir kt. (2007) nurodo, jog kiidikiy bumo karta yra gimusi po Antrojo pasaulinio karo, kad tai
karta, kuri tur¢jo reikSminga ekonominj poveiki, o jy vertybés siejamos su paprastumu bei kontrolés
poreikiu, Sios kartos Zmonéms taip pat svarbu savirealizacija. Pagal Siuos autorius X karta
apibréziama kaip gimusi 1963-1977 metais. Elkins‘as ir kt. (2007) $ig kartg apibiidina pasizymincia
dideliu savarankiskumu, orientuota j darbo ir asmeninio gyvenimo balansg ir yra skeptiSkesné.
Nurodoma, kad Y karta yra gimusi 1978-1986 metais. Si karta apibuidinama kaip komandigkesné,
siekianti prasmingo darbo bei norinti grjztamojo rySio (Mclntosh-Elkins et al., 2007). Z karta
apibréziama kaip gimusi interneto eroje 1995-2010 m. Jiems biidingas informacijos sekimas, polinkis
dalintis, tod¢l jie turi stiprius santykius su bendraamzZiais ir labiau pasitiki draugais, taciau palyginti
su kitomis kartomis, Z karta maZiau pasitiki juos supancia aplinka (Lazanyi & Bilan, 2017).

Verta paminéti, kad karty samprata formavosi siekiant paaiSkinti, kaip skirtingu istoriniu laikotarpiu
gimusiy Zmoniy mastymas, vertybés ir elgsena gali skirtis. Manoma, kad kartos néra vien biologinés
amziaus grupés, bet taip pat jos yra susijusios su pries tai jau minéta karty lokacija, kuri reiSkia tam
tikra zmoniy padét] istoriniame bei socialiniame kontekste. Zmonés, gime panasiu laikotarpiu, daznai
susiduria su panaSiomis aplinkybémis, kurios gali nulemti panaSy elgesj, jausmus bei konkrety
mastymg. Taigi, priklausymas tai paciai kartai daZniausiai reiSkia, kad Zmonés susiduria su panasiais
kultiiriniais kontekstais, kurie ir formuoja jy pasaulézitirg (Mannheim, 2009). Autorius pabréZzia, kad
kartos néra laikoma socialine grupe, tai néra bendruomené ir tai paciai kartai priklausantys zmonés
nebiitinai palaiko rySius tarpusavyje. Kartos vieningumas kyla dél bendry socialiniy ir istoriniy
patiriy, o ne i8 tiesioginio rysio tarpusavyje. Démesys atkreipiamas ir | tai, kad sutampantis gimimo
laikas nesukuria kartos savaime, tam reikalingas socialinis aspektas, biitina, kad Zmonés tuo paciu
gyvenimo etapu patirty panaSius jvykius. Tokios patirtys véliau gyvenime daro jtaka, kaip Zmones
reaguoja | jvairius jvykius ir pokyc¢ius (Mannheim, 2009).

Mannheim‘as (2009) karty teorijoje taip pat iSskiria svarby Siy sgvoky skirtuma:
o kartos lokacija (angl. generation location);
e karta kaip realybé (angl. generation as actuality);
e kartos vienetai (angl. generation units) (Mannheim, 2009).
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Kartos lokacija autorius apibiidina taip, kad ji nusako galimg Zzmoniy padét] istoriniame ir
socialiniame kontekste, kuri yra suformuojama dé¢l panaSaus gimimo laikotarpio. Taciau karta kaip
realyb¢ atsiranda tik tada, kai panaSaus amziaus zmon¢s susiduria su tais paciais socialiniais jvykiais
ir tai juos vienija. Vis délto autorius raso ir apie tai, jog kartoje gali egzistuoti skirtingi kartos vienetai,
tai yra skirtingos tos pacios kartos grupés. Nors visos grupés yra veikiamos panasiy aplinkybiy, taciau
vis tiek zmonés gali skirtingai reaguoti ir interpretuoti patirtis, todél kartoje gali formuotis skirtingos
ideologinés grupés (Mannheim, 2009). Pilcher (1994) taip pat pazymi, kad svarbu atskirti kartos ir
kohortos sgvokas. Kohorta dazniausiai apibréziama kaip zmoniy grup€, patyrusi tg patj gyvenimo
1vykj per tam tikrag laikotarpj, dazniausiai gimima, tuo tarpu karta siejama su platesniu socialiniu
kontekstu (Pilcher, 1994).

2.2.1. Karty skirtumai organizaciniame kontekste

Analizuojant kartas ir jy skirtumus organizaciniame kontekste, kartos dazniausiai analizuojamos per
vertybiy prizm¢. Vertybés darbo vietoje apibréziamos kaip pageidaujami darbo aspektai ar norimi
rezultatai, kuriuos darbuotojai nori ijgyvendinti savo karjeroje. Tokie aspektai dazniausiai biina susije
su darbuotojo darbo uzmokesciu, karjeros galimybémis, darbo salygomis, darbuotojams svarbu
autonomijos lygis, kokius socialinius santykius palaiko darbo vietoje bei ar jauciasi galintys realizuoti
save profesingje veikloje. Autoriai pabrézia, jog tokios darbo vertybés daro didele jtaka darbuotojams
renkantis darbo vietg bei tam, kaip jie elgiasi organizacijoje ir jy pozitriui j darbg (Twenge et al.,
2010).

Literatiiroje darbo vertybés analizuojamos jas skirstant j kategorijas. Vienos 1S jy yra iSorinés vertybés
(angl. extrinsic values), kurios apima materialing nauda bei darbuotojo statusa, pavyzdziui,
paaukstinimg darbo pareigose ar atlyginimg. Vidinés vertybés (angl. intrinsic values) yra tokios,
kurios yra susijusios su paciu darbuotojo atlieckamu darbu ir jo turiniu, tai uzduociy kiirybiskumu,
galimybe mokytis, tobuléti ir kad darbuotojui biity jdomu atlikti uzduotis. Autoriai taip pat mini
socialines vertybes, tai santykiai su kolegomis, bendradarbiavimo galimybés, sprendimy priémimas,
stabilumas bei darbo ir gyvenimo balansas (Twenge et al., 2010).

Tyrimai rodo, kad skirtingos kartos tokias vertybes vertina nevienodai. Vélesnés kartos vis labiau ima
vertinti savo laisva laika, taigi Siy karty atstovams tampa itin svarbus darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso palaikymas. Taigi, Siose kartose, darbas nebéra laikomas pagrindiniu gyvenimo prioritetu ir
tikslu, kaip buvo jprasta senesniy karty atstovams. Tyrimai taip pat parode, jog jaunesnéms kartoms
yra labiau svarbios iSorinés darbo vertybés, tokios kaip gaunamas atlyginimas ir suteikiamos
galimybes kilti karjeros laiptais, uzimti geresn¢ pozicija. Jaunosios kartos ne tiek stipriai vertina
vidines darbo vertybes, tokias kaip savirealizacija. Taip pat jaunesnés kartos maziau vertina
socialinius rySius darbo vietoje palyginus su vyresniy karty atstovais, kuriems yra svarbiis santykiai
su bendradarbiais (Twenge et al., 2010).

Kiti autoriai aptaria atsiradusius pokycCius darbo aspektuose, kuriuos Zmonés vertina labiausiai.
Darbuotojams, priklausantiems jaunesnéms kartoms, tampa vis svarbiau komfortas ir autonomijos
galimybé darbo vietoje. Tuo tarpu statusas, kolegy pripazinimas ar autoriteto turéjimas tampa maZziau
svarbils. Autoriai pabréZzia, kad jaunos kartos vis labiau vertina savarankiSkuma ir galimybe patiems
priimti sprendimus darbo vietoje. Su kiekviena nauja karta laisvas laikas tampa vis labiau vertinamas
ir atsisakomas poziiiris, kad darbas yra pagrindinis ir svarbiausias dalykas suaugusiojo zmogaus
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gyvenime, tod¢l darbo ir asmeninio gyvenimo balansas neiSvengiamai tampa svarbiu aspektu
darbovietéms (Lyons & Kuron, 2014).

Karty skirtumai organizacijose dazniausiai tiriami remiantis darbuotojy skirstymy pagal gimimo
metus dél to, jog yra manoma, kad panasiu metu gime¢ zmonés turi panasius poziiirius ir vertybes.
Taciau yra autoriy, kurie mano, jog toks skirstymas kartais gali biiti per daug supaprastintas, nes
darbuotojy patirtis organizacijoje priklauso ir nuo jy patiriamy jvykiy darbovietéje, ne tik nuo
priklausymo konkreciai kartai, kuri yra priskiriama pagal gimimo laikotarpj. Autoriai siiilo kartas
analizuoti atkreipiant démesj bitent j darbuotojy patirtis organizacijoje, pavyzdziui, kai darbuotojai |
organizacijg ateina tuo paciu ar panasiu metu, kai darbuotojai yra panaSiame karjeros etape ar
dalyvauja kitame reikSmingame organizacijos jvykyje (Joshi et al., 2011). Tokie bendri patyrimai
formuoja kartos ,,jspaudus® (angl. generational imprints), kurie atspindi darbuotojy Zinias ir
vertybinius principus, taikomas darbo praktikas bei elgesio modelius. Verta atkreipti démes; j tai, kad
ry$iai tarp skirtingy karty atsiranda dél patir€iy pasidalinimo ir informacijos perdavimo i§ vienos
kartos j kitg. Ankstesniy karty sukaupta patirtis gali buti perimama, modifikuojama arba tam tikrais
atvejais, kai konkretiis metodai neveikia, neperduodama vélesnéms kartoms. Taip jaunesnés kartos
gali savo darbo praktikas vykdyti atsizvelgiant j dabartinius organizacijos poreikius. Be to,
organizacijos iStekliai gali daryti jtaka darbuotojy, i$ skirtingy karty, santykiams. Tyrimai rodo, jog
organizacijose, kurios turi ribotus iSteklius, didéja tikimybé¢ atsirasti konfliktams, nes esant tokiomis
salygomis gali didéti konkurencija tarp darbuotojy, kurios metu iSryskéja interesy skirtumai tarp
skirtingy karty darbuotojy (Joshi et al., 2011).

Apibendrinant galima daryti iSvada, jog organizaciniame kontekste svarbiausiu karty skirtumu tampa
skirtingy amziaus grupiy atstovy poziris ] darbg ir jy vertybinis kontekstas. IS apzvelgty tyrimy
galima teigti, jog jaunesnés kartos darbuotojai dazniausiai labiau vertina darbo ir asmeninio gyvenimo
suderinamuma bei iSorines vertybes, o vyresni Zzmongs labiau vertina socialinius santykius darbe bei
savirealizacijg karjeroje. Taciau autoriai pabrézia, jog vis tiek karty skirtumus reikia vertinti atsargiai,
organizaciniame kontekste rezultatai néra visada vienareikSmiski, neuZtenka atkreipti démes; tik }
darbuotojo karta, reikia jvertinti ir konkrety amziy ar, pavyzdziui, kokiame karjeros etape darbuotojas
tuo metu yra, ar jis jau paZzenges savo srityje ir yra patyres specialistas, ar dar tik pradedantysis (Lyons
& Kuron, 2014; Twenge et al., 2010).

2.2.2. Pasitikéjimas vadovu skirtingy karty kontekste

Karty kontekstas taip pat aktualus analizuojant pasitikéjima vadovu, nes manoma, kad darbuotojai i§
skirtingy karty gali nevienodai formuoti pasitik€jimg autoritetais darbo vietoje. Autoriai Lazanyi ir
Bilan‘as (2017) tyrime pamini, kad Z kartai pasitikéjimas lyderiu néra automatinis procesas, jis turi
biiti sukurtas per profesinius pasiekimus ir kompetencija. Autoriai taip pat pabrézia, kad pasitikejimo
lygis gali skirtis tarp skirtingy karty. Manoma, kad vieniems darbuotojams pasitikéjimas gali biiti
siejamas su kompetencijomis ir turima patirtimi, o kitiems su emociniu ry$iu, santykiais bei vadovo
elgesiu (Lazanyi & Bilan, 2017).

Kaip jau ir minéta anksciau apie pasitikéjimg taip ir pasitikéjimas vadovu daZniausiai gali buti
suprantamas kaip darbuotojo pasiryZimas priimti rizikg santykyje su kitu asmeniu, kai jo veiksmai
bei pasirinkimai néra kontroliuojami. Pasitik¢jimas atsiranda, kai darbuotojas sagmoningai priima
galima paZeidziamuma kitos $alies veiksmy atzvilgiu. Siame darbe , kita Salis* gali biti traktuojama
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kaip vadovas, todél, galima teigti, kad pasitikéjimas vadovu siejamas su darbuotojo pasirengimu biiti
pazeidziamam vadovo sprendimy ir veiksmy atzvilgiu (Mayer et al., 1995)..

Pasitikéjimo vadovu analize skirtingy karty kontekste tampa aktuali dél galimo nevienodo autoriteto
vertinimo tarp skirtingy karty atstovy. Kruope ir Blumberga (2024) tiesioginj vadova analizuoja kaip
episteminj autoriteta, tai yra kai autoritetas atsiranda dél turimy kompetencijy bei Ziniy, o ne vien dél
uzimamos pareigybés. Darbuotojai yra linke labiau pasitikéti tokiais vadovais, kuriuos suvokia kaip
kompetentingus ir iSmanancius savo veiklos sritj. Tuo atveju, jei autoritetas grindziamas tik
uzimamomis pareigomis ir buvimu aukStesnés grandies vadovu, yra sukuriamas mazesnis
pasitikéjimas nei tuo atveju, kai darbuotojai vertina savo vadova kaip turintj ekspertiniy ziniy srityje,
kurioje dirba. Autoriai nustaté, kad Z kartos atstovai pasizymi aukSciausiu episteminio autoriteto
pasikliovimo lygiu. X kartos atstovai, nors ir suvokia vadova kaip episteminj autoritetg, praktikoje
yra maziau link¢ juo pasikliauti. Nustatyta, kad visoms kartoms svarbiausias aspektas yra vadovo
ziniy lygis. X kartai antras pagal svarbuma faktorius yra pasitikéjimas ziniomis, o Y ir Z kartoms —
pasiryzimas pakeisti savo nuomong. Visy karty darbuotojams maziausiai iSreikStas veiksnys buvo
ryztas pakeisti elgesj. Taigi, atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad tarp karty egzistuoja skirtumai tiek
vadovo autoriteto vertinime, tiek pasikliovime juo (Kruope & Blumberga, 2024). IS to biity galima
daryti prielaida, kad ir pasitikéjimas vadovu tarp skirtingy karty darbuotojy gali biti skirtingas. Tuo
labiau, kad yra aptariamas pasikliovimas asmeniu dél jo kompetencijy bei turimy Ziniy, o tai glaudziai
siejasi su viena i§ pasitikéjimo dimensijy — kognityviniu pasitikéjimu.

Visg tai apibendrinant galima teigti, kad daZniausiai pasitikéjimas vadovu formuojasi ir yra
suprantamas skirtingai tarp skirtingy karty darbuotojy, nes darbuotojai skirtingai supranta autoriteto
vaidmen] ir jj vertina nevienodai, skiriasi vadovo kompetencijy svarbos vertinimai ir kiti elgesio bei
santykiy aspektai. Jaunesniems darbuotojams daznu atveju yra svarbiau, kokias kompetencijas turi
vadovas bei koks yra jo vadovavimo stilius, kokj santykj vadovas kuria su savo darbuotojais, tokiu
biudu formuojasi pasitik¢jimas vadovu. Tuo tarpu vyresniy karty darbuotojams svarbiau, kokig
organizacing patirt] turi vadovas bei jo uZimama pozicija hierarchiniu poZzitriu. Kai kurie apzvelgti
tyrimai jvardina, jog karty skirtumai neretu atveju gali biti paaiSkinami amZiaus ar esamo karjeros
etapo veiksniais.

2.3. Darbuotoju perdegimo samprata

Darbe patiriamas stresas ir perdegimo busena yra glaudZziai susije¢, taciau tai néra vienodg reikSme
turincios sgvokos. Perdegimas dazniausiai apibréZiamas kaip ilgalaiké reakcija j vis pasikartojancius
emocinius ir tarpasmeninius stresorius darbo aplinkoje. Perdegimas néra trumpalaiké jtampa ar
kuriam laikui padidéjes darbo kriivis, tai procesas, kuris vystosi palaipsniui, jj formuoja ilgg laika
patiriamas ir tinkamai nesuvaldytas stresas. Tuo tarpu darbo stresas gali kilti dél jvairiy veiksniy,
pavyzdziui, dél didelio darbo kruvio, spaudimo dél uzduociy atlikimo laiko, turimos atsakomybés
lygio. Svarbu pabréZti, kad stresas néra vien neigiamas reiskinys. Tam tikrais atvejais stresas gali biiti
naudingas, kai stresa patiriantis darbuotojas siekia jveikti i§tikius ir pasiekti gery rezultaty. Zinoma,
kad naudingas gali biti tik adekvatus streso kiekis, kuris nezaloja Zmogaus organizmo (Maslach et
al., 2001). Perdegimas laikomas neigiama biisena, kuri atsiranda, kai darbe patiriamas stresas tampa
chroniskas ir pradeda veikti darbuotojo psichologing biiseng. Yra Zinoma, kad emocinis iSsekimas
yra vienas i$ pagrindiniy perdegimo poZymiy, ta¢iau nuovargis nebiitinai i§ karto reiskia perdegimo
diagnoze. Autoriai pabréZia, jog iSsekimas yra vienas 1§ streso komponenty, taciau perdegimas apima
ir daugiau aspekty, tokiy kaip energijos praradima, psichologinj atsiribojimg nuo atliekamo darbo bei

27



sumazéjusj profesinj efektyvumg. Biitent todél perdegimas dazniausiai analizuojamas per kelias
dimensijas, pavyzdziui, remiantis Maslach perdegimo instrumentu, perdegimas pasireiskia trimis
dimensijomis, tai emociniu iSsekimu, cinizmu bei sumazéjusiu asmeninés s€ékmés jausmu (Maslach
etal., 2001).

Naujesni tyrimai pabrézia, kad perdegimo reiskinio negalima supaprastinti tik iki iSsekimo ar
nuovargio. Kaip ir minéta anksciau, i§sekimas neapima visy perdegimo aspekty, perdegimui buidingas
neigiamo poziiirio | darbg atsiradimas bei sumazéjgs asmeninés sekmés darbo vietoje jausmas bei
profesinis efektyvumas. Autoriai atkreipia démesj, kad Zmogus, patiriantis perdegima, pasizymi tiek
energijos praradimu, tiek paciu santykio pasikeitimu su atliekamu darbu, keiciasi poziiiris ] darbg
(Maslach & Leiter, 2016).

Taigi, nors stresas ir perdegimas daznu atveju yra vartojami kaip panasios sgvokos, literatiiroje yra
pabréZiama, jog tai néra tapacios Zmogaus busenos. Perdegimas laikomas biisena, kuri atsiranda dél
ilgalaikio chroniSko reagavimo | jvairius darbo vietos sukeliamus stresorius ir $i biisena susiformuoja
per tam tikrg laiko tarpa. Tuo tarpu darbo stresas yra trumpalaiké reakcija i pasikeitusius su darbu
susijusius aspektus (Maslach et al., 2001; Maslach & Leiter, 2016).

Siais laikais perdegimo reiskinys tampa vis labiau nagriné¢jamas organizacinés psichologijos bei
zmogiskyjy istekliy valdymo kontekste. Mokslinéje literatiiroje pabréZiama, kad perdegimas Zalingai
veikia darbuotojy sveikata, tiek emocing, tiek fizing bei daro jtaka organizacijos veiklos rezultatams.
Kadangi perdegimas daro jtaka darbuotojy produktyvumui, gali padidinti klaidy bei nelaimingy
atsitikimy skaiciy, taip pat gali lemti darbuotojy kaitg, Sis reiSkinys siejamas su neigiamomis
organizacinémis pasekmémis (Gabriel & Aguinis, 2022). Yra teigiama, kad perdegimas néra vien per
didelio darbo kriivio pasekme. Teorijoje §i blisena yra aiSkinama kaip darbuotojo ir darbo aplinkos
nesutapimas, kai darbuotojo liikkesCiy neatitinka tokie darbo vietos aspektai kaip krivis, atlygis,
vertybés ir pati bendruomené. Tokiu atveju formuojasi ilgalaikis balanso nebuvimas tarp darbuotojo
ir organizacijos, o tai gali lemti perdegimo atsiradimg (Maslach et al., 2001).

Taigi, perdegimas apibiidinamas kaip su darbu susijusi biisena, susiformuojanti dél létinio streso
patiriamo darbe. Kity autoriy perdegimo apibréZimai pateikiami 5 lentel¢je. Autoriai Edu-Valsania ir
kt. (2022) apzvalgoje nurodo, kad perdegimas yra asmeniné Zmogaus reakcija, kuri susidaro laikui
bégant d¢l chroniSko streso, patiriamo darbo vietoje (Edu-valsania et al., 2022).

5 lentelé. Perdegimo ir jo dimensijy apibrézimai

Perdegimo samprata Autorius

Perdegimas apibréziamas kaip darbui biidingas (Maslach et al., 2001)
sindromas, kuriam btidinga emocinis i§sekimas, cinizmas
ir sumazejes profesinis veiksmingumas.

Perdegimas apibiidinamas kaip procesas, kuriam budingi | (Dall’Ora et al., 2020)
laikui bégant pasireiskiantys neigiami poziiirio ir elgesio
poky¢iai klienty atzvilgiu, daznai susij¢ su darbuotojy
nusivylimu idealais, paskatinusiais juos pasirinkti $ig
profesing veikla.

Depersonalizacija reiskia nejautrig ir atsiribojusia (Maslach et al., 1997)
reakcija ] asmenis, kuriems teikiamos paslaugos,
prieziura, gydymas ar mokymas.
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Sumazejes asmeniniy pasiekimy jausmas pasireiskia (Giao et al., 2020)
tada, kai asmuo jaucia kompetencijos stokg ir
nepakankama sékmingo darbo atlikimo gebéjima.

Autoriai perdegima jvardina kaip psichologinj sindroma. Sis sutrikimas gali tapti létinis ir net sukelti
sveikatos pakitimy, svarbu pabrézti, kad perdegimas néra laikomas tik asmenine Zmogaus problema,
vyrauja poziiiris, kad tai yra bitent darbo vietos sukelta pasekmé, kuriai jtakos gali daryti jvairios
organizacijos charakteristikos, socialiniai ar organizaciniai veiksniai (Edu-valsania et al., 2022).

Perdegimas mokslin¢je literatiiroje dazniausiai analizuojamas per jo dimensijas bei ji lemiancius
veiksnius. Toliau darbe detaliau aptariamos pagrindinés perdegimo dimensijos bei dazniausiai
literatiiroje iSskiriamos jo atsiradimo priezastys.

2.3.1. Perdegimo dimensijos

Remiantis Maslach (2000) perdegimo koncepcija perdegimas apibréziamas kaip reakcija j per didelj
stresg darbo vietoje, kurig sudaro trys dimensijos, tai emocinis iS§sekimas, depersonalizacija dar kitaip
vadinama cinizmu bei sumazgjgs profesinis efektyvumas arba asmeninés sekmes jausmas. Dall‘Ora
ir kt. (2020) bendraautoriai emocinj iSsekimg apibudina kaip tokj jausma, kai Zmogus jauciasi
emociskai ,,iSsunktas® ir jam truksta emociniy resursy. Depersonalizacija apibuidinama kaip ciniskas,
neigiamas ar emociskai nutolgs bendravimas su kitais Zzmonémis. Na, o sumazéjes asmeninés sekmes
jausmas apibréziamas kaip biisena, kai zmogus jaucia, kad jo efektyvumas bei kompetencija darbingje
veikloje maz¢ja, o gaunami rezultatai nebetenkina (Dall’Ora et al., 2020).

Svarbu pabrézti, kad remiantis empiriniais duomenimis, perdegimas yra analizuojamas skirtingu
mastu, nes iSsekimas ir depersonalizacija dazniausiai yra laikomos pagrindinémis perdegimo
dimensijomis, o asmeninés sékmés jausmas tyrimuose jvardijamas kaip galimas antecedentas arba
perdegimo reiSkinio pasekmé. Dall‘Ora ir kt. (2020) savo apZzvalgoje nurodo, kad dauguma jy
apzvelgty tyrimy naudojo Maslach perdegimo instrumentg, kurj sudaro trys skalés, atitinkancios
Maslach perdegimo konceptualy modelj, tai emocinj i§sekima, depersonalizacijg bei sumazéjusj
asmeninés sékmes jausma. Taciau autoriai jzZvelgé tyrimy problema, kad truksta pilny matavimy ir
tik maziau nei puse atlikty tyrimy naudojo visy trijy dimensijy skales, dalis tyrimy naudojo tik
emocinio i§sekimo arba emocinio i§sekimo ir depersonalizacijos skales. Taigi, net ir remiantis ta pacia
teorija empiriniuose tyrimuose perdegimas daznu atveju yra interpretuojamas skirtingai, kartais
tirtamas kaip trijy dimensijy konceptas, o kartais susiaurinamas iki vienos arba dviejy dimensijy.
Autoriai taip pat pastebi, kad kai kuriuose tyrimuose visy trijy skaliy rezultatai sumuojami j bendra
perdegimo bala, nors yra rekomenduojama to vengti (Dall’Ora et al., 2020).

Perdegimo konstruktas néra apibréZiamas kaip individuali psichologiné biisena, ji kyla i§ darbuotojo
saveikos su darboviete. Si biisena formuojasi biitent socialiniame organizacijos kontekste.
Perdegimas apima vidinius iSgyvenimus ir santykj su darbu bei saves vertinimg. Skirtingos
perdegimo dedamosios siejamos su skirtingais darbo aspektais. Manoma, kad emocinis iSsekimas
dazniausiai kyla dél per didelio darbo kriivio, cinizmo atsiradimas siejamas su patiriamais konfliktais
ar kitomis neigiamomis tarpasmeniniy rySiy patirtimis. Tuo tarpu sumaZzéjes asmeninés sékmeés
jausmas bei efektyvumas labiau siejamas su tam tikry darbo resursy stoka, pavyzdziui, griztamojo
rySio nebuvimu (Maslach et al., 2001). Kai kurie teoriniai modeliai rodo nuosekly rysj tarp dimensijy,
ypac tarp cinizmo ir emocinio i§sekimo. Emocinis i§sekimas dazniausiai suprantamas kaip esminis
perdegimo aspektas, kuris lemia cinizmo ir véliau sumazéjusio asmenings sekmés jausmo atsiradima,
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ta¢iau empiriniai duomenys rodo, kad $i dimensijy atsiradimo seka néra universali. Sumazejes
profesinis efektyvumas bei asmeninés sékmés jausmas gali formuotis nepriklausomai nuo kity
perdegimo dimensijy, ypac esant darbo resursy trikumui. Svarbu pabrézti, jog cinizmas nebiitinai yra
tik neigiamas darbuotojo pozitiris, tai gali buti darbuotojo taikoma adaptaciné reakcija | emocinj
iSsekimg. Manoma, kad psichologinis atsiribojimas nuo darbo ar klienty gali buti taikomas kaip
apsauginis mechanizmas, kuris padeda darbuotojui sumazinti patiriamg emocinj kriivj, taciau svarbu
atkreipti démesj, kad ilgalaikéje perspektyvoje toks elgesys suformuoja neigiamg santykj su
organizacija (Maslach et al., 2001).

Perdegimo tyrimuose plac¢iausiai naudojamas instrumentas ilgg laika buvo jau minétas MBI.
Vélesniuose perdegimo tyrimuose naudoti alternatyviis perdegimo matavimo instrumentai. Vienas 1§
ju yra Kopenhagos perdegimo instrumentas (angl. Copenhagen Burnout Inventory). Siame
instrumente perdegimas yra suprantamas kaip fizinis, psichologinis nuovargis bei iSsekimas. Yra
remiamasi prielaida, jog perdegimo svarbiausios dedamosios yra nuovargis ir iSsekimas, taCiau
svarbu ne tik pats iS§sekimo nustatymas, bet ir kaip pats darbuotojas §j iSsekimg interpretuoja ir
kokioms savo gyvenimo sritims jj priskiria. Biitent tod¢l iSsekimas yra matuojamas skirtinguose
gyvenimo aspektuose, tai asmeniniame, darbo bei darbo su klientais kontekste. Yra iSskiriamos trys
perdegimo formos, tai asmeninis perdegimas, su darbu susijes perdegimas bei su klientais susijes
perdegimas (Kristensen et al., 2005). Asmeninis perdegimas yra apibréZiamas kaip bendras i§sekimo
lygis, kuris apima tiek fizinj, tiek psichologinj nuovargj, kuris nepriklauso nuo konkretaus darbo
aspekto. Si perdegimo dimensija atspindi bendra energijos i$sekima ir nuovargj kasdieniame
gyvenime, tai yra kiek Zmogus apskirtai jauciasi pavarges, be bandymo nustatyti perdegimo
simptomy priezastis. Kalbant apie su darbu susijusj perdegima, $i dimensija yra apibréziama kaip
fizinio, psichologinio nuovargio bei i§sekimo lygis, kuris yra siejamas su atliekama darbine veikla.
Svarbu pabrézti, jog Sia perdegimo matavimo dimensija néra siekiama nustatyti rySio tarp darbo
salygy ir patiriamo nuovargio. Sioje dimensijoje yra matuojama subjektyvi darbuotojo nuomong ir
simptomy priskyrimas darbo aplinkai. Kita perdegimo dimensija yra su klientais susij¢s perdegimas,
kuris apibiidinamas kaip fizinis ir psichologinis i§sekimo lygis, kurj darbuotojas sieja su bendravimu
su kitais zmonémis darbo metu. Toks bendravimas apima bendravimag su klientais, mokiniais,
pacientais ar kitais Zzmonémis, kuriems yra teikiamos paslaugos. Be to, §] instrumenta galimg naudoti
ir kiekvieng dimensijg matuojant atskirai, nepriklausomai viena nuo kitos, pavyzdziui, asmeninis
perdegimas gali biiti matuojamas bet kuriai populiacijai, o su klientais susijusio perdegimo skalé yra
naudojama tik tiems Zmonéms, kurie tiesiogiai dirba su kitais Zmonémis (Kristensen et al., 2005).

Be jau aptarty perdegimo instrumenty, literatiiroje taip pat analizuojamas ir Oldenburgo perdegimo
instrumentas (toliau — OLBI). Autoriai teigia sukiir¢ §] instrumenta, kad perdegimg buty galima
matuoti jvairiy profesijy Zmonéms, ne tik tiems darbuotojams, kurie daug dirba su kitais zmonémis.
OLBI perdegima konceptualizuoja per dvi dimensijas, kurios yra i§sekimas ir atsiribojimas nuo
darbo. ISsekimas yra apibréZiamas kaip fizinis, emocinis ir kognityvinis nuovargis, kuris atsiranda
del ilgalaikiy darbo reikalavimy poveikio. Kadangi instrumentas apima skirtingus i§sekima galin¢ius
sukelti aspektus, instrumentas tinkamas skirtingg darbo pobud; atliekantiems darbuotojams,
instrumentg galima taikyti fizinj darbg atliekantiems darbuotojams ir tiems darbuotojams, kurie dirba
tokj darba, kuris daugiau reikalauja protinés veiklos, informacijos apdorojimo. Antroji OLBI
perdegimo dimensija yra atsiribojimas nuo darbo, §i dimensija apibiidina darbuotojy neigiama poziiirj
1 atliekamas darbo uzduotis, tai yra emocinis ir kognityvinis nutolimas nuo darbo. Tokia biisena
pasireiSkia sumazejusiu susidomejimu darbu, darbuotojas maziau jsitraukia j darbo aktualijas bei
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darbg atliecka mechaniskai. Skirtingai nei MBI instrumento modelyje aprasyta depersonalizacijos
dimensija, kuri koncentruojasi j santykj su klientais ar kitais paslaugy gavéjais, OLBI atsiribojimo
nuo darbo dimensija yra labiau susijusi su darbuotojo santykiu su paciu darbu ir jo turiniu. Kai
kuriuose tyrimuose teigiama, kad butent iSsekimas ir atsiribojimas nuo darbo yra esminés perdegimo
dimensijos, sudarancios pagrindines Sio reiSkinio dedamasias. Kitos dimensijos, pavyzdziui,
sumazéjes asmeninés s€kmes jausmas, dazniau interpretuojamos kaip perdegimo pasekmes arba su
perdegimu susije¢ aspektai, taciau ne kaip pagrindiniai jo komponentai (Demerouti et al., 2003).

Taigi, galima teigti, jog perdegimas literatiiroje analizuojamas skirtingai. Vieni modeliai perdegima
aiSkina kaip trijy dimensijy reiskinj, kiti kaip dviejy dimensijy arba pabrézia skirtingus iSsekimo
kontekstus. 6 lentel¢je pateikiami apibendrinti dazniausiai literatiiroje naudojami perdegimo

matavimo instrumentai bei jy iSskiriamos dimensijos.

6 lentelé. Perdegimo matavimo instrumentai ir jy dimensijos

Instrumentas Perdegimo dimensijos

Maslach perdegimo emocinis i§sekimas, depersonalizacija (cinizmas), sumazéj¢s asmeninés sekmés
instrumentas jausmas (Maslach et al., 2001)

Kopenhagos perdegimo asmeninis perdegimas, su darbu susijes perdegimas, su klientais susij¢s perdegimas
instrumentas (Kristensen et al., 2005)

Oldenburgo perdegimo ISsekimas, atsiribojimas nuo darbo (Demerouti et al., 2003)

instrumentas

Perdegimo instrumentai remiasi skirtingomis teorinémis prielaidomis ir iSskiria nevienodg perdegimo
dimensijy skaiiy, ta¢iau dauguma jy pabrézia i§sekimo dimensija kaip pagrinding. Si dimensija
atsispindi visuose perdegimo matavimo instrumentuose, taciau skirtingi autoriai ja interpretuoja
skirtingai ir sieja su skirtingais darbo aspektais.

2.3.2. Perdegimo priezastys

Yra zinoma, kad perdegimo reiSkinys néra staigus, jis vystosi palaipsniui, priklauso nuo jvairiy
veiksniy, pavyzdziui, kai kinta darbuotojo turimi resursai ar kyla patiriama jtampa. Svarbu suprasti,
kokie organizaciniai ir kiti darbo vietos veiksniai gali daryti jtaka perdegimo formavimuisi.
Mokslingje literatiiroje $is perdegimo formavimosi procesas yra aiSkinamas per darbo reikalavimy ir
resursy teorija. Yra pabréziama, kad ilgg laikg patiriamas disbalansas tarp darbo reikalavimy ir
istekliy gali sudaryti tinkamas salygas perdegimo bei létinio streso atsiradimui. Siam procesui aiskinti
yra naudojamas darbo reikalavimy ir resursy (toliau - JD-R) modelis, kuris perdegimg apibiidina kaip
reakcijg | aukStus darbo reikalavimus ir kai asmens turimi resursai néra pakankami tiems iSkeltiems
reikalavimams atliepti. Taip pat perdegimas suprantamas kaip laikui bégant besivystanti biisena, kuri
kyla d¢l nuolat patiriamos jtampos ir laiko neturéjimo psichologiniams iStekliams atstatyti ir atsigauti
(Bakker & de Vries, 2021; Dall’Ora et al., 2020).

JD-R modelis pirmg kartg buvo pristatytas jau 2001 metais Demerouti ir kt. autoriy, $is konceptualus
modelis buvo skirtas paaiskinti darbuotojy patiriamg perdegima per darbo reikalavimy ir iStekliy
saveika. Sudarytame modelyje buvo akcentuojama, kad dideli darbo reikalavimai, tokie kaip darbo
kriivis ar spaudimas kuo greiciau atlikti uzduotis gali lemti energijos eikvojimg ir prisidéti prie
perdegimo formavimosi. O darbo istekliai, tokie kaip socialinio palaikymo gavimas, reguliarus
griztamasis rySys kaip tik veikia kaip apsauginiai procesai, kurie gali sumazinti darbo reikalavimy
sukelta poveikj. Véliau $is modelis buvo iSplétotas j JD-R teorija, kurioje jau buvo kalbama apie du
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procesus, tai perdegimo poveikj sveikatai, jos prastéjimg bei apie motyvacinj procesa, kuriame j darbo
iSteklius buvo zitirima kaip | darbuotojy jsitraukimo ir motyvacijos palaikymo objekta. Motyvacinis
procesas reiskia tai, kad darbuotojy motyvacija ir jsitraukimas darbe gali veikti kaip apsauginis
veiksnys nuo neigiamy darbo pasekmiy, gali didinti darbuotojy pasitenkinimg darbu, tai skatina juos
jsitraukti ir gerina darbe pasiektus rezultatus, o minéti darbo iStekliai gali skatinti Siuos procesus.
Naujausi JD-R teorijos tyrimai ] teorijg jtraukia savireguliacijos procesus, taip siekiant paaiskinti,
kodél trumpalaiké darbe patiriama jtampa gali virsti perdegimu arba priesingai biiti suvaldoma. Tam
jtaka daro Zzmogaus kasdienio elgesio ir savireguliacijos mechanizmai priklausomai nuo to, kokias
strategijas, adaptacines ar ne, zmogus taiko kovojant su stresu. Autoriai pateikia teorin} modelj,
kuriame perdegimas parodomas kaip darbo reikalavimy, istekliy ir savireguliacijos saveikos
rezultatas (Bakker & de Vries, 2021; Bakker & Demerouti, 2017; Demerouti et al., 2001). Modelis
pateikiamas 2 paveiksle.

Stabiliis resursai

Organizaciniai Pagrindiniai
resursai asmeniniai resursai

Zmogiskujy iStekliy praktikos, Emocinis intelektas,
lyderysté ir kt. proaktyvi asmenybé ir kt.

-n
- RRLLLEN
o .

Perdegimas

am
RLLY
LT E A

* L

* *
Yaant* Stabilu / tarp asmeny

Dinamiska / asmens viduje

Darbo itampa

Adaptyvi

Neadaptyvi
savireguliacija
Streso jveikimo

savireguliacija

Atsigavimas, darbo

pertvarkymas nelankstumas, saves,

menkinimas

Darbo/
Asmeniniai

resursai

Darbo
reikalavimai

2 pav. Perdegimas kaip darbo reikalavimy, istekliy ir savireguliacijos funkcija (Bakker & de Vries, 2021)

Bakker ir de Vries (2021) JD-R model; papildo su savireguliacijos strategijy perspektyva. Autoriai
nori atkreipti démesj | tai, kaip net ir trumpalaikis stresas darbe ar patiriama jtampa gali virsti
perdegimu, jei Zmogaus organizmas negeba tinkamai reaguoti j patiriamus sunkumus. Modelio centre
pavaizduota darbo jtampa, kuri dazniausiai atsiranda dél trumpy terminy, nuolat keliamy dideliy
reikalavimy ir nepakankamy iStekliy darbui atlikti. Padidéjusi jtampa skatina perdegima, bet taip pat
daro jtaka ir asmens savireguliacijos procesams. Modelyje iSskiriamos dvi savireguliacijos taikomos
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strategijos, tai adaptyvi ir neadaptyvi. Zinoma, kad kai didéja darbo jtampa, darbuotojai yra linke
taikyti neadaptyvias savireguliacijos strategijas net ir Zinant, kad jos yra neveiksmingos. Zmonés
link¢ menkinti save bei negeba prisitaikyti prie patiriamy sunkumy, taiko juos Zzlugdancius
mechanizmus. Tokie veiksmai dar labiau didina darbo reikalavimy daroma jtaka ir palaiko zalingg
cikla tarp darbo reikalavimy ir darbo jtampos (modelyje A raide zymima neadaptyvios
savireguliacijos ciklas). Didéjanti darbo jtampa mazina darbuotojy polinkj taikyti adaptyvias
strategijas, tokias kaip darbo ir asmeninio gyvenimo balanso palaikymas, tai yra atsistatymas po darbo
bei darbo pritaikymas pagal savo poreikius, tokios strategijos jprastai gerinty asmeninius isteklius ir
mazinty darbo reikalavimy poveikj (modelyje B raide Zymima adaptyvios savireguliacijos ciklas).
Modelyje taip pat iSskiriami stabiliis organizaciniai ir asmeniniai resursai, pavyzdziui, zmogiskyjy
istekliy skyriaus jvairios praktikos, tinkamos lyderystés taikymas, asmeninis proaktyvumas. Sie
stabiliis resursai, veikdami pastoviai, padeda darbuotojams reguliuoti darbe patiriamg jtampg ir taip
mazina perdegimo rizikg. Autoriai pabrézia, kad perdegimas vystosi palaipsniui, per pakartotinius
modelyje pavaizduoty procesy ciklus, ypa¢ kai neadaptyvi savireguliacija daro jtakg jtampos
kaupimuisi, kas paskatina perdegimo atsiradimg (Bakker & de Vries, 2021).

Edu-Valsania ir kt. (2022) apie JD-R logika aiskina kaip ilgainiui susikaupiantj sgveiky disbalanso
rezultata, tai yra kad perdegimas kyla tuomet, kai vyrauja darbo kriivis, emocinj nuovargj keliantis
darbas, laiko spaudimas ar tarpasmeniniai konfliktai arba darbas nuolat reikalauja fiziniy arba
psichologiniy pastangy, kuriy turimi resursai (tiek organizaciniai, tiek asmeniniai) negali
kompensuoti. Autoriai pabrézia, kad svarbi pacio proceso eiga, nes kai reikalavimai virSija resursus
pirmiausia atsiranda nuovargis, taciau jei j tai néra kreipiamas démesys ir toks balanso nebuvimas
iSlieka ilgam laikui, nuovargis gali tapti létinis ir galiausiai pradeda formuotis perdegimas (Edu-
valsania et al., 2022).

Dall‘Ora ir kt. (2020) remiasi Maslach konceptualizacija (2000), kur perdegimas yra apibréziamas
per tris dimensijas: emocinj i§sekimg, cinizmg ir sumaz¢jus] asmeninj pasiekimy jausma. Autoriai
taip pat nurodo, kad perdegimo reiSkinys atsiranda dél asmens ir jo poreikiy neatitikimo su bent viena
1§ SesSiy darbo dimensijy:

e darbo kravio;

e kontrolés;

e atlygio;

e bendruomeniSkumo;

e teisingumo;

e vertybiy (Dall’Ora et al., 2020).

Taigi, perdegimas atsiranda, kai darbuotojo netenkina darbo kriivis, tai pertekliniai reikalavimai nuo
kuriy nepavyksta atsigauti, kontrole, tai kai jos truksta resursams, reikalingiems darbo atlikimui, taip
pat kai darbuotojas negauna adekvataus atlygio, kai darbuotojui triiksta gero emocinio rySio su
kolegomis bei vadovu. Kai darbuotojas patiria neteisingg elgesj jo atzvilgiu bei kai darbuotojas jaucia,
kad jo vertybés nesutampa su jmonés vertybémis (Dall’Ora et al., 2020; Maslach et al., 2001).
Perdegima gali skatinti individualils ar organizaciniai veiksniai, taip pat ir socialiniai rySiai, palaikomi
tarp darbuotojy organizacijoje. Tyrimai rodo, kad perdegimas gali buti perduodamas, tarsi
»uzkre¢iamas* kolektyve, nes dalinimasis neigiamomis patirtimis ir jvairios jvykiy interpretacijos,
sklindancios kolegy bendravimo metu, gali stiprinti bendrg perdegimo lygj. Taigi perdegimas néra
tik individuali patirtis, jis gali plisti per socializacija darbo grupése (Maslach et al., 2001).
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2.4. Pasitikéjimo vadovu jtakos skirtingy karty darbuotoju perdegimui teorinis modelis

Mokslingje literattiroje pasitikéjimas vadovu daznai analizuojamas kaip reik§mingas veiksnys, susij¢s
su darbuotojy psichologine gerove ir maZesne perdegimo tikimybe. Empiriniai duomenys rodo, kad
didesnis darbuotojy pasitikéjimas vadovu siejasi su palankesniais perdegimo rodikliais, tai mazesniu
emociniu i§sekimu, mazesne depersonalizacija (Lin et al., 2024; Ozgiir & Tektas, 2018).
Pasitikéjimas vadovu gali prisidéti prie psichologinio saugumo kiirimo ir streso mazinimo, todél
laikomas vienu i§ organizaciniy resursy, galin¢iy apsaugoti darbuotojus nuo perdegimo (Dirks & de
Jong, 2022; Legood et al., 2021).

Literattiroje minima, kad perdegimo patyrimas ir jo pasekmés néra vienodos skirtingoms darbuotojy
kartoms. Tyrimai rodo, jog kartos gali skirtis pagal tai, kaip perdegimas siejasi su pasitenkinimu darbu
ar ketinimu palikti organizacija (Lu & Gursoy, 2016). Taip pat kartos gali skirtis pagal tai, kurioms
amziaus grupéms tam tikri stresoriai ir jy padariniai yra reik§mingesni (Mahmoud et al., 2021). Sie
rezultatai leidzia daryti prielaida, kad skirtingoms kartoms nevienodai aktualiis gali buti ir
organizaciniai veiksniai, kurie padeda mazinti perdegimo rizika.

Pasitikéjimo vadovu aspektas taip pat gali biiti vertinamas per karty prizme. Pavyzdziui, Z kartos
atveju minima, kad pasitik¢jimas vadovu néra automatiskai suvokiamas, jis formuojasi per vadovo
kompetencija, konkrecius veiksmus ir vadovavimo stiliy (Lazanyi & Bilan, 2017). Vis délto autoriai
atkreipia démesj, kad karty skirtumy lyderystés kontekste tyrimy iSvados ne visada yra nuoseklios,
todél yra reikalinga tikslesni ir kryptingesni empiriniy tyrimy pagrindimai (Rudolph et al., 2018).

Apibendrinant, galima teigti, kad literatiiroje yra nagrinéjamas pasitikéjimo vadovu rySys su
perdegimu bei darbuotojy gerovés ir elgsenos aspektai skirtingy karty kontekste. Taciau $ie reisSkiniai
daZniausiai analizuojami atskirai, o ne kartu viename modelyje, todé¢l iSlieka nepakankamai aiSku, ar
egzistuoja pasitike¢jimo vadovu ir perdegimo rySio skirtumai tarp skirtingy karty darbuotojy. Tam
18siaiskinti bus atliekamas tyrimas, kuris remsis teoriniu modeliu, kuris yra pateikiamas 3 paveiksle.

Kartos X, Y, Z

et ens Perdegimas:
Pasitikéjimas vadovu: 8

e Afektinis
e Kognityvinis

e Asmeninis

e Sudarbu susijes

v

e Su klientais susijes

3 pav. Pasitikéjimo vadovu jtakos skirtingy karty darbuotojy perdegimui teorinis modelis

Siame modelyje nepriklausomas kintamasis yra pasitikéjimas vadovu, tai yra darbuotojo suvokimas,
kiek jis gali pasikliauti savo vadovu ir jaustis saugiai. Priklausomas kintamasis yra perdegimas, kuris
parodo darbuotojo patiriamg iSsekimg ir kitus perdegimo simptomus. Remiantis analizuota literatiira,
galéty biiti daroma prielaida, kad didesnis pasitikéjimas vadovu gali biti susijes su mazesniu
perdegimu, nes pasitikéjimas dazniausiai veikia kaip psichologinis resursas darbo aplinkoje. Taciau
Sis rySys gali biiti nevienodai suvokiamas darbuotojams, todél i modelj pasirinkta jtraukti skirtingas
darbuotojy kartas. Karta Siame tyrime traktuojama kaip kontekstinis veiksnys, leidziantis palyginti
skirtingy darbuotojy karty grupes ir jvertinti galimus pasitikéjimo vadovu ir perdegimo s3sajy
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skirtumus. Tokia teorinio modelio logika leidzia kelti prielaida, kad pasitiké¢jimas vadovu gali biiti
susijes su mazesniu perdegimu, taciau $io rysio stiprumas gali skirtis tarp X, Y ir Z karty darbuotojy.
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3. Pasitikéjimo vadovu jtakos skirtingy kartuy darbuotojuy perdegimui tyrimo metodologija

Tyrimo tikslas - empiriskai istirti pasitikéjimo vadovu jtaka darbuotojy perdegimui ir nustatyti, ar Si
jtaka skiriasi tarp skirtingy karty darbuotojy.

Tyrimo uZdaviniai:
1. jvertinti darbuotojy perdegimo lygj skirtingy karty darbuotojy grupése;

2. jvertinti darbuotojy pasitikéjimo vadovu lygj skirtingy karty darbuotojy grupése;

3. palyginti pasitikéjimo vadovu ir darbuotojy perdegimo sasajas skirtingy karty darbuotojy
grupese;

4. nustatyti pasitikéjimo vadovu jtakg darbuotojy perdegimui.
Tyrimo metodas

Atsizvelgiant | tyrimo problemg pasirinkta empirinio tyrimo metu taikyti kiekybinj tyrimo metoda,
kiekybinio tyrimo strategija yra pateikiama 7 lenteléje. Tyrimas atliktas remiantis statistine analize,
kurios pagalba galima jvertinti rySius tarp nagrinéjamy konstrukty ir nustatyti pasitikéjimo vadovu ir
darbuotojy perdegimo rysj bei jvertinti, ar $is rySys skiriasi tarp skirtingy karty darbuotojy.

7 lentelé. Kiekybinio tyrimo strategija

Moksliné problema Kokia yra pasitikéjimo vadovu jtaka darbuotojy
perdegimui ir ar $i jtaka skiriasi tarp skirtingy karty
darbuotojy?

Metodas Apklausa (netiesioginé)

Metodo panaudojimo tikslas Nustatyti pasitikéjimo vadovu ir darbuotojy perdegimo
ry$j bei jvertinti, ar §is rySys skiriasi tarp skirtingy karty
darbuotojy.

Metodo panaudojimo planavimas (kaip, kur i§ ko Duomenys renkami i§ dirbanciy asmeny naudojant

renkami duomenys?) interneting platforma.

Populiacija ir imtis, imties atrankos metodas Netikimybiné anketiné apklausa. Patogumo atranka.
Imtis: 196 (taikant 7% paklaida ir 95% patikimumo lygj)
(Survey Monkey, 2026)

Duomeny Saltiniy apibiidinimas Lietuvoje dirbantys asmenys i§ jvairiy organizacijy
nepriklausomai nuo sektoriaus ar pareigy.

Galimos problemos Didelés imties pasiekimas

Tyrimo instrumentai

Tyrimo duomenims rinkti naudojama anketa, sudaryta remiantis moksliskai pagrjstais, ankstesniuose
tyrimuose taikytais ir validuotais instrumentais, skirtais darbuotojy perdegimui ir pasitikéjimui
vadovu vertinti. Validuoty instrumenty pasirinkimas leidzia uztikrinti tyrimo patikimumga ir gauty
rezultaty pagristuma.

Perdegimo matavimas atliekamas remiantis Kopenhagos perdegimo instrumentu, kuris perdegima
matuoja kaip fizinio ir psichologinio i§sekimo bei nuovargio laipsnj ir matuoja jj trimis tarpusavyje
susijusiais lygmenimis, tai asmeninj perdegimg, su darbu susijusj perdegimg ir su klientais susijusj
perdegima (Kristensen et al., 2005). Kadangi darbo tema yra pasitikéjimo vadovu jtaka skirtingy karty
darbuotojy perdegimui, tyrime naudojama su darbu susijusio perdegimo subskalé, kuri tiesiogiai
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atitinka nagrinéjamg darbo kontekstg ir leidzia jvertinti perdegimo raiska darbo aplinkoje. Taip pat
naudojama asmeninio perdegimo subskalé, norint jvertinti bendrg darbuotojo savijauta. Vertinamas
ir su klientais susije¢s perdegimas, jei respondentas tiesiogiai ir reguliariai bendrauja su klientais ar
kitais paslaugy gavé¢jais. Visi klausimai yra vertinami pagal Likerto tipo skalg, atspindinCig
perdegimo pasireiskimo daznumga ar intensyvumga. Perdegimui vertinti naudojama 5 baly Likerto tipo
skalé, atspindinti simptomy daznumg (nuo ,,niekada* iki ,,visada*). Galutinis perdegimo rodiklis
apskaiCiuojamas kaip visy subskaliy teiginiy vidurkis, kur aukStesnés reikSmeés rodo didesnj
darbuotojy perdegimo lygj. Tam padaryti duomeny analizés metu reikalingas perkodavimas, kur
teiginys ,,retai” vertinamas 25 balais, ,,kartais* — 50 baly, ,,daznai* — 75 balai ir ,,visada* — 100 baly
(Kristensen et al., 2005).

Empiriniai tyrimai rodo, kad Sis perdegimo instrumentas pasizymi aukstu patikimumu. Pavyzdziui,
atlikto validavimo tyrimo duomenimis, Kronbacho alfa koeficientai sieké 0,90 asmeninio perdegimo
skaléje, 0,83 su darbu susijusio perdegimo skaléje ir 0,82 su klientais susijusio perdegimo skaléje,
kas rodo gera (kai o reik§mé 0,80 — 0,89) ir labai gera (kai o reik§mé > 0.90 ) instrumento patikimuma
(Molinero-Ruiz et al., 2013).

Pasitikéjimui vadovu vertinti naudojamas McAllister (1995) pasitikéjimo instrumentas. Instrumente
pasitikéjimas apraSomas kaip dviejy dimensijy konstruktas, tai kognityviniu pagrindu gristas
pasitikéjimas, susij¢s su racionaliu vertinimu, kompetencija ir patikimumu bei afektiniu pagrindu
gristas pasitikéjimas, susijes su emociniu rysiu. Instrumentg sudaro 11 teiginiy, kurie matuoja atskiras
pasitik¢jimo dimensijas. Teiginiai vertinami 7 baly Likerto tipo skale, kur 1 reiSkia ,,visiSkai
nesutinku®, o 7 ,yvisiSkai sutinku“. Kiekvienos dimensijos jvertinimas apskaiiuojamas kaip
atitinkamy teiginiy aritmetinis vidurkis, o aukStesnés reikSmes rodo didesnj darbuotojy pasitikéjimo
vadovu lygi (McAllister, 1995). Naudojant $ig skalg reikia pasirinkti asmenj, | kurj bus nukreiptas
pasitikéjimas, tod¢l instrumento klausimai yra pritaikyti pasitik¢jimui vadovu, tai yra respondentai
vertins savo tiesioginj vadova. Gauti duomenys leidzia analizuoti tiek bendrg pasitik¢jimo vadovu
lygi, tiek atskirai vertinti kognityvinio ir afektinio pasitikéjimo sgsajas su darbuotojy perdegimu.

Tyrime renkami minimaliis demografiniai duomenys, biitini tyrimo tikslui pasiekti. Respondenty
gimimo metai naudojami darbuotojy kartoms nustatyti, o kiti demografiniai ir su organizacija
klausimai naudojami kaip papildomi kontroliniai kintamieji, leidZiantys tiksliau interpretuoti
darbuotojy perdegimo rezultatus. Klausimyno struktira yra pateikiama 8 lentel¢je. Pilnas
klausimynas ir anketa pateikiami 1 ir 2 priede.

8 lentelé. Kiekybinio tyrimo klausimyno pasiskirstymas pagal tyrimo kintamuosius

Tyrimo kintamuju grupé Vertinamas aspektas Klausimy numeriai Autorius
anketoje

Pasitikéjimas vadovu Afektinis pasitikéjimas 1-5 (McAllister, 1995)

Pasitikéjimas vadovu Kognityvinis 6-11 (McAllister, 1995)
pasitikéjimas

Darbuotojy perdegimas Asmeninis perdegimas 12-17 (Kristensen et al.,

2005)

Darbuotojy perdegimas Su darbu susijes 1824 (Kristensen et al.,
perdegimas 2005)

Darbuotojy perdegimas Su klientais susijes 25-31 (Kristensen et al.,
perdegimas 2005)

37



Demografiniai ir su organizacija Gimimo metai 32 Sudaryta darbo
susij¢ klausimai Lytis 13 autorés

Darbo stazas su vertinamu | 34

vadovu

Organizacijos sektorius 35

Organizacijos dydis 36

Seimyniné padétis 37

Vaiky turéjimas 38

Pareigy lygmuo 39

Tyrimo anketa sudaryta i$ trijy daliy. Pirmojoje dalyje pateikiami klausimai, skirti pasitikéjimui
vadovu vertinti, iSskiriant afektinio ir kognityvinio pasitikéjimo dimensijas. Antrojoje dalyje
pateikiami klausimai, skirti skirtingoms perdegimo dimensijoms vertinti. Tre€iojoje klausimyno
dalyje pateikiami demografiniai ir su organizacija susij¢ klausimai, biitini tyrimo imciai apibudinti ir
darbuotojy priklausyma konkrec¢ioms kartoms nustatyti.

Tyrimo imtis ir eiga

Tyrimo populiacija sudaro Lietuvoje dirbantys asmenys, nepriklausomai nuo jy veiklos sektoriaus ar
uzimamy pareigy. Tyrimo imtis apskai¢iuota naudojantis ,,Survey Monkey* imties skaiciuokle
taikant 7% paklaida bei 95% patikimumo lygj ir remiantis oficialiosios statistikos portalo
duomenimis, pagal kuriuos 2022 m. Lietuvoje vidutinis darbuotojy skaicius sieké 1 mln. 346,3 tiikst
(Oficialios Statistikos Portalas, 2023; Survey Monkey, 2026). Atsizvelgiant | tai, apskaiCiuotas
tyrimo imties dydis yra ne maziau kaip 196 respondentai.

Tyrime pasirinkta taikyti netiesioging anketing apklausa, respondentai apklausai atrenkami taikant
patogiaja netikimybing atranka, apklausos elektroniné versija siun¢iama respondentams internetu.
Taip galima surinkti didesnj kiekj atsakymy, nes tokiu budu respondentus yra lengviau pasiekti, o
surinkti apklausos duomenys yra automatiSkai susisteminami ir paruoSiami statistinei analizei.
Apklausa patalpinta ] www.apklausa.lt svetaing. Tyrime dalyvauja skirtingy karty darbuotojai, kurie
pagal gimimo metus priskiriami X, Y arba Z kartoms. Darbuotojy karta Siame tyrime naudojama kaip
grupavimo kintamasis, siekiant palyginti, ar pasitikéjimo vadovu ir darbuotojy perdegimo rySys
skiriasi tarp skirtingy karty darbuotojy. Priklausomas kintamasis yra darbuotojy perdegimas, o
nepriklausomas kintamasis yra pasitiké¢jimas vadovu.

Verta paminéti, kad tyrimas atliekamas laikantis etikos principy, respondentai informuojami apie
tyrimo tiksla, tyrimas anonimiSkas bei vykdomas laikantis visy bendrojo duomeny apsaugos
reglamento (toliau - BDAR) reikalavimy, dalyvavimas apklausoje savanoriSkas bei respondentai yra
informuojami, kad tyrimo rezultatai bus naudojami tik akademiniams tikslams.

Karty klasifikacija tyrime remiasi Pew tyrimy centro (2019) skirstymu, pagal kurj darbuotojai
priskiriami X kartai gim¢ 1965-1980 m., Y kartai gim¢ 1981-1996 m. ir Z kartai priskiriami
darbuotojai, kurie yra gim¢ nuo 1997 mety. Pew yra JAV jsteigtas institutas, taciau jy karty
klasifikacija naudojama ir Europos organizacinés elgsenos tyrimuose (Dimock, 2019).
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4. Pasitikéjimo vadovu jtakos skirtingy karty darbuotojy perdegimui tyrimo rezultatai ir
diskusija

4.1. Tyrimo instrumenty patikimumo jvertinimas

Tyrimo rezultaty analizés metu nagrin¢jami pagrindiniai tyrimo konstruktai, tai pasitikéjimas vadovu
ir darbuotojy perdegimas. Analizuojamos kiekvieno konstrukto dimensijos, kurios matuojamos
naudojant teiginiy skales, sudarytas remiantis validuotais instrumentais.

Pries atliekant tolimesne analize buvo atlieckamas naudojamy skaliy patikimumo testas naudojant
Kronbacho alfa (angl. Cronbach's alpha) koeficienta. Sis vidinio suderinamumo rodiklis yra
naudojamas jvertinti, kiek vienos skalés teiginiai ar klausimai yra susij¢ tarpusavyje ir kiek matuoja
ta patj konstrukta. Jis naudojamas, kai tyrime yra jungiami keli kintamieji. Koeficiento reikSme
dazniausiai svyruoja nuo 0 iki 1, o kuo reikSmé yra didesné, tuo didesnis skalés vidinis
suderinamumas. Kai alfa yra didesné arba lygi 0,60 laikoma, kad suderinamumas yra tinkamas
tyrimams, o 0,70 ir daugiau priimamas kaip geras vidinis suderinamumas (Pakalniskiené, 2012).
Skaliy suderinamumo rodikliai pateikiami 9 lenteléje.

Visy naudoty instrumenty skaliy vidinis suderinamumas yra geras, gauti auksti rodikliai. Afektinio
pasitikéjimo skalés Kronbacho alfa sieké 0,895, kognityvinio pasitiké¢jimo 0,904, asmeninio
perdegimo 0,874, su darbu susijusio perdegimo 0,881, o su klientais susijusio perdegimo 0,913.

9 lentelé. Tyrime naudoty skaliy vidinio suderinamumo rodikliai

Skalé Cronbach a
Afektinis pasitikéjimas 0,895
Kognityvinis pasitikéjimas 0,904
Asmeninis perdegimas 0,874
Su darbu susijes perdegimas 0,881
Su klientais susijes perdegimas 0,913

Remiantis gautais rezultatais galima daryti iSvada, kad visos skalés atitinka patikimumo reikalavimus
ir yra tinkamos naudoti statistinei analizei.

4.2. Tyrimo imties charakteristikos ir apraSomoji statistika

Tyrime dalyvavo 249 respondentai. Pirmiausia buvo analizuojamos tyrimo imties charakteristikos,
taip jvertinant respondenty pasiskirstyma pagal jy karta, lytj, Seimyning padét] bei su organizacija ir
karjera susijusias savybes. Respondenty demografinés charakteristikos pateikiamos 10 lenteléje, o
darbo charakteristikos 11 lenteléje.

Tyrime dalyvavusiy darbuotojy amzius svyravo nuo 22 iki 66 mety, o amZziaus vidurkis sieké 35,62
mety. Respondentai buvo suskirstyti | kartas pagal metodinéje dalyje pasirinktg karty skirstyma,
remiantis gimimo metais. Kadangi vyresnei nei X kartai priklausanciy tyrime dalyvavusiy
respondenty skai¢ius buvo labai mazas, jie nebuvo jtraukiami j analize pagal kartas (X, Y ir Z). Butent
del to analizéje pagal kartas buvo analizuojami 241 respondenty atsakymai. Remiantis ,,Survey
Monkey* skai¢iuokle, respondenty skaicius atitinka, rezultatus galima interpretuoti su 6 % paklaida,
esant 95 % patikimumui (Survey Monkey, 2026).
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Pagal kartas respondentai pasiskirsté taip: X kartos grupe sudaré 51 respondentas (21,2 %), Y kartos
82 respondentai (34 %), o Z kartos 108 respondentai (44,8 %). Didziausig tyrimo imties dalj sudaré
Z kartos darbuotojai, o maziausig X kartos darbuotojai. Pagal lytj didziaja tyrimo imties dalj sudaré
moterys, tai yra 174 respondentés (69,9 %), vyrai sudaré 71 respondenta (28,5 %), o 4 respondentai
(1,6 %) lyties nurodyti nenoréjo. Vertinant Seiming padétj matoma, kad didziausig respondenty dalj
sudar¢ vede arba iStekéjusios respondentai, tai 109 (43,8 %). Nevede arba netekéjusios 68
respondentai (27,3 %), o gyvenantys partnerystéje 54 (21,7 %). Lyginant respondentus pagal vaiky
turéjima nustatyta, kad 133 respondentai (53,4 %) vaiky netur¢jo, o 112 respondenty (45 %) nurodé
turintys vaiky.

10 lentelé. Tyrimo imties pasiskirstymas pagal demografinius pozymius

PoZymis Charakteristikos Imties dydis, N Procentiné iSraiSka, %
Darbuotojo karta X karta 51 21,2
Y karta 82 34
Z karta 108 44,8
Lytis Moteris 174 69,9
Vyras 71 28,5
Nenoriu atsakyti 4 1,6
Seiminé padétis Nevedes / netekéjusi 68 27,3
Vedes / istekéjusi 109 43,8
Gyvenu partnerystéje 54 21,7
I8siskyres (-usi) 11 4.4
Naslys (-€) 3 1,2
Nenoriu atsakyti 4 1,6
Vaikai Taip 112 45
Ne 133 53,4
Nenoriu atsakyti 4 1,6

Analizuojant darbo ir organizacines charakteristikas nustatyta, kad dauguma respondenty dirbo
privac¢iame sektoriuje, tai nurodo 181 respondentas (72,7 %). VieSajame sektoriuje dirbo 63
respondentai (25,3 %), o nevyriausybiniame ar ne pelno sektoriuje 4 respondentai (1,6 %). Pagal
organizacijos dydj daugiausia respondenty dirbo didelése organizacijose, turin€iose 250 ir daugiau
darbuotojy, tai nurodé¢ 128 respondentai (51,4 %). MaZiausig dalj sudar¢ respondentai, dirbantys
organizacijose iki 9 darbuotojy, viso 12 respondenty (4,8 %). Analizuojant apklausoje dalyvavusius
darbuotojus pagal jy uZimamas pareigas didziausig respondenty dalj sudar¢ darbuotojai, nevykdantys
vadovavimo funkcijy, tai 164 respondentai (65,9 %). Zemiausios arba vidurinés grandies vadovai
sudaré 76 respondentus (30,5 %), o auksc¢iausio lygmens vadovy buvo 9 (3,6 %). Vertinant darbo su
vadovu, apie kurj respondentai atsakinéjo klausimyne, trukme nustatyta, kad daugiausia respondenty
su vertinamu vadovu dirbo 3-5 metus, taip nurodé 76 respondentai (30,5 %). 1-2 metus su vertinamu
vadovu dirbo 64 respondentai (25,7 %), iki 1 mety — 58 respondentai (23,3 %), 6-10 mety 26
respondentai (10,4 %), o daugiau nei 10 mety dirbantys kartu nurodé 25 respondentai (10,0 %).
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11 lentelé. Tyrimo imties pasiskirstymas pagal darbo ir organizacinius pozymius

PoZymis Charakteristikos Imties Procentiné
dydis, N iSraisSka, %

Sektorius, kuriam priskiriama Viesasis sektorius 63 25,3
organizacija . .

Privatus sektorius 181 72,7

Nevyriausybinis / ne pelno sektorius 4 1,6

Nenurodyta 1 0,4
Organizacijos dydis pagal Iki 9 darbuotojy 12 4,8
darbuotojy skai¢iy .

1049 darbuotojai 47 18,9

50-249 darbuotojai 61 24,5

250 ir daugiau darbuotojy 128 51,4

Nezinau 1 0,4
Uzimamos pareigos Darbuotojas (-a), nevykdantis (-i) 164 65,9

vadovavimo funkcijy

Vadovas (-¢), Zemiausios / vidurinés 76 30,5

grandies

Auksciausio lygmens vadovas (-€) 9 3,6
Darbo su vertinamu vadovu Iki 1 mety 58 23,3
trukmé )

1-2 metai 64 25,7

3-5 metai 76 30,5

6—10 mety 26 10,4

Daugiau nei 10 mety 25 10

Didzioji tyrime dalyvavusiy darbuotojy dalis nevykdé vadovavimo funkcijy, o daugiausia
respondenty su vertinamu vadovu dirbo nuo 3 iki 5 mety. Sios imties charakteristikos parodo kokiy
darbuotojy grupiy patirtys tyrime atsispindi labiausiai.

Toliau buvo atlikta pagrindiniy tyrimo kintamyjy apraSomoji statistiné analizé. Jos metu apskaiciuoti
pasitikéjimo vadovu ir perdegimo dimensijy vidurkiai, standartiniai nuokrypiai. Rezultatai pateikiami
12 lenteléje. Matoma, kad j klausimus apie su klientais susijusj perdegimg atsaké maziau respondenty
(174), taip yra dél to, jog ne visi respondentai, dalyvave apklausoje, dirba darbg, kuriame reguliariai
bendrauja su klientais. Perdegimo rodikliai buvo apskaiciuoti pagal Kopenhagos perdegimo
instrumento metodika, atsakymus perkoduojant j 0-100 baly skalg. Pasitikéjimo vadovu rodikliai
buvo apskaiciuoti kaip atitinkamy afektinio ir kognityvinio pasitikéjimo skalés teiginiy vidurkiai,
paliekant prading Likerto skalg.

Nustatyta, kad kognityvinio pasitikéjimo vidurkis (5,17) yra Siek tiek didesnis nei afektinio
pasitikejimo (4,85), tai reiSkia, jog respondentai yra linke pasitikéjimg vertinti per racionaluma.
Analizuojant perdegimo dimensijas, nustatyta, kad didZiausias vidurkis yra asmeninio perdegimo
skaléje (45,15), o su darbu susijusio perdegimo vidurkis siekia 39,92. Su klientais susijusio perdegimo
rodiklis yra panaSaus lygio (40,67). Standartiniy nuokrypiy reikSmés rodo pakankamai didele
duomeny sklaidg. Tai reiSkia, kad respondenty atsakymai yra placiai pasiskirste ir respondenty
patiriamas perdegimo lygis yra nevienodas.
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12 lentelé. Pasitikéjimo ir perdegimo kintamyjy apraSomoji statistika

Kintamasis N Vidurkis (M) Standartinis nuokrypis (SD)
Afektinis pasitikéjimas 249 4,85 1,37

Kognityvinis pasitikéjimas 249 5,17 1,33

Asmeninis perdegimas 249 45,15 17,63

Su darbu susijes perdegimas 249 39,92 17,65

Su klientais susijgs perdegimas 174 40,67 14,46

Pastaba: Pasitikéjimas vertintas 7 baly skal¢je, perdegimas 100 baly skaléje.

Taigi, tirlamoje imtyje perdegimo patirtys yra nevienodos, perdegimas gali skirtis ir forma, ir
intensyvumu, tokie skirtumai detaliau analizuojami tolesniuose analizés etapuose.

4.3. Pasitikéjimo vadovu ir perdegimo tarpusavio rysiai

Siekiant jvertinti teoriniame modelyje numatytus rySius tarp pasitiké¢jimo vadovu ir darbuotojy
patiriamo perdegimo, atlikta Spearmano ranginé koreliaciné analiz¢, kurios koeficientai pateikiami
13 lenteléje. Sis koreliacijos metodas pasirinktas atsizvelgiant j tai, jog tyrime naudotos ranginés
Likerto tipo skalés. Koreliacija atlikta imant bendrg imtj taip siekiant nustatyti pasitik¢jimo vadovu
ir darbuotojy perdegimo konstrukty rySius bei sgsajas su respondenty amziumi. Rezultatai atskleidé

statistiSkai reikSmingus rysius tarp pagrindiniy tyrimo kintamyjy.

13 lentelé. Pasitikéjimo bei perdegimo dimensijy sgsajos bendroje darbuotojy imtyje

R

a 7
@ g E g @ S @» IR g @»
o= £ w & 2] = <
2 2= | 5= | EE | 2 E £ E 0% | o E
g £Z | £2 | 5% |59 | 2% |EZ2 | E%® | &
£ i% | 2% ET | %% | 2% | §% | BT | %
o - o w
¥ <2 | 2| <& | E& |88 |88 | 28 | <
Afektinis 1 0,733** | -0,202** | -0,344** | -0,110 0,929** | -0,289** | -0,023
pasitikéjimas
Kognityvinis 1 -0,213** | -0,347** | -0,168* | 0,924** | -0,297** | -0,135*
pasitikéjimas
Asmeninis 1 0,769** | 0,442%* | -0,223%* | 0,899** | -0,224%**
perdegimas
Su darbu susijgs 1 0,562*% | -0,372%* | 0,924** | -0,233**
perdegimas
Su klientais 1 -0,147 0,750** | -0,041
susijgs
perdegimas
Bendras 1 -0,317** | -0,075
pasitikéjimas
Bendras 1 -0,208**
perdegimas
Amzius 1
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** statistiSkai reikSmingos koreliacijos, kai p < 0,01
* statistiSkai reik§Smingos koreliacijos, kai p < 0,05

Gauti rezultatai rodo, kad bendras pasitiké¢jimas vadovu yra statistiSkai reikSmingas bei neigiamai
susijes su bendru darbuotojy perdegimu (p = -0,317, p < 0,01). Neigiamas koreliacijos koeficiento
zenklas nurodo, jog tarp konstrukty vyrauja atvirkstinis rySys, o tai reiskia, kad didéjant bendram
(afektiniam ir kognityviniam) pasitikéjimui vadovu bendras darbuotojy patiriamas perdegimas linkes
mazeti. Vertinant koreliacijos koeficiento dydj pagal 14 lenteléje pateikiamas reikSmes, nustatyta,
kad rySys tarp konstrukty yra vidutinio stiprumo, o p reikSme rodo, kad jis yra statistiSkai reikSmingas
(Cohen, 1988). RySys tarp pasitikéjimo vadovu ir perdegimo yra vidutinio stiprumo, todél galima
daryti prielaida, jog pasitikéjimas vadovu yra svarbus, taciau ne vienintelis su perdegimu susijes
veiksnys.

14 lentelé. Koreliacijos koeficiento stiprumas

Koreliacijos koeficiento reik§mé Rysio stiprumo interpretacija
0,10-0,29 Silpnas rysys

0,30-0,49 Vidutinis rysys

0,50 ir daugiau Stiprus rysys

Toliau analizuojant koreliacijos koeficientus pastebima, kad afektinis pasitikéjimas yra statistiSkai
reik§mingai neigiamai susijes su asmeniniu (p = -0,202, p < 0,01) ir su darbu susijusiu perdegimu (p
= -0,344, p < 0,01). Pagal koreliacijos koeficiento dydj afektinio pasitikéjimo rySys su asmeniniu
perdegimu yra silpnas, o rySys su darbu susijusiu perdegimu vidutinio stiprumo. Jy neigiamas
koreliacijos krypties Zenklas parodo, kad did¢jantis afektinis pasitikéjimas yra susijes su mazéjanciu
asmeninio ir su darbu susijusio perdegimo pasireiskimu. Stipresnis 1§ §iy dviejy rySiy nustatytas su
darbu susijusio perdegimo atveju. Taciau afektinio pasitikéjimo rySys su klientais susijusiu
perdegimu néra statistiSkai reikSmingas (p =-0,110, p > 0,05). Panasis rySiai nustatyti ir kognityvinio
pasitikéjimo atveju. Si pasitikéjimo dimensija taip pat yra statistidkai reik§mingai neigiamai susijusi
su asmeniniu perdegimu (p = -0,213, p < 0,01), su darbu susijusiu perdegimu (p = -0,347, p < 0,01)
ir su klientais susijusiu perdegimu (p= -0,168, p < 0,05). Kognityvinio pasitikéjimo rySys su
asmeniniu ir su klientais susijusiu perdegimu yra silpnas, o rySys su darbu susijusiu perdegimu
vidutinio stiprumo. Stipriausi neigiami rySiai nustatyti tarp pasitikéjimo vadovu dimensijy ir su darbu
susijusio perdegimo. Tai gali reiksti, kad pasitiké¢jimas vadovu labiausiai siejasi su tais perdegimo
aspektais, kurie yra tiesiogiai susij¢ su darbuotojo atliekamu darbu ir darbo aplinka.

Analizuojant amZiaus rySius su kitais tyrimo kintamaisiais nustatyta, kad amZius yra statistiSkai
reikSmingai neigiamai susijes su dauguma perdegimo dimensijy, tai yra su asmeniniu perdegimu (p
=-0,224, p <0,01), su darbu susijusiu perdegimu (p = -0,233, p < 0,01) bei bendru perdegimu (p = -
0,208, p < 0,01). Tai rodo, kad vyresni darbuotojai, dalyvave apklausoje, yra linke patirti mazesn;j
perdegimg. Taciau aptarti rySiai yra silpni, todél amziaus sgsajos su darbuotojy perdegimu néra
stiprios. Taip pat nustatytas silpnas statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys tarp amziaus ir
kognityvinio pasitikéjimo (p = -0,135, p < 0,05). Tai reiskia, kad vyresni respondentai yra maziau
linke vadovu pasitikeéti racionaliu ir kompetencija grindziamu pasitikéjimu, taciau Sie rezultatai turéty
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biti interpretuojami atsargiai, nes rySys yra silpnas. StatistiSkai reikSmingy rySiy tarp amziaus ir
afektinio bei bendro pasitikéjimo vadovu nenustatyta.

Nustatyta, kad perdegimo dimensijos yra stipriai susijusios tarpusavyje. Labai stiprus teigiamas rysys
nustatytas tarp su darbu susijusio ir bendro perdegimo (p = 0,924, p < 0,01) bei tarp asmeninio ir
bendro perdegimo (p = 0,899, p < 0,01), taip pat tarp su klientais susijusio perdegimo ir bendro
perdegimo (p = 0,750, p < 0,01). Sie rezultatai rodo didelj perdegimo dimensijy tarpusavio ryj.

Apibendrinant Spearmano koreliacinés analizés rezultatus galima daryti i§vada, kad pasitikéjimas
vadovu yra statistiSkai reikSmingai ir neigiamai susijes su darbuotojy perdegimu, taciau $ios sasajos
néra vienodos visoms perdegimo dimensijoms. Stipriausi rySiai nustatyti tarp pasitikéjimo vadovu ir
su darbu susijusio perdegimo. Afektinis ir kognityvinis pasitikéjimas reikSmingai susij¢ su asmeniniu
ir su darbu susijusiu perdegimu, o su klientais susijusio perdegimo atveju reikSmingas nustatytas tik
silpnas kognityvinio pasitikéjimo rySys. Taip pat nustatyta, kad vyresnis respondenty amzius yra
susijes su mazesniu asmeniniu, su darbu susijusiu ir bendru perdegimu. Atlikta analiz¢ taip pat parodé
atskiras afektinio ir kognityvinio pasitiké¢jimo sgsajas su perdegimu, tadiau koreliaciné analizé
neleidzia nustatyti, kuris i$ Siy pasitikéjimo komponenty turi reikSmingg poveikj, kai abu vertinami
kartu, todél toliau atliekama regresiné analizé.

4.4. Pasitikéjimo vadovu jtaka darbuotojuy perdegimui

Koreliaciné analizé parodé, kad pasitikéjimas vadovu yra reikSmingai susijes su darbuotojy
perdegimu, taciau §i analize leidzia jvertinti tik kintamyjy tarpusavio rysio krypti ir stipruma. Toliau
atlickama daugialypé regresiné analizé, kuri leis jvertinti bendro pasitikéjimo, afektinio ir
kognityvinio pasitikéjimo jtaka bendram darbuotojy perdegimui bei kiekvienai perdegimo dimensijai
atskirai. Analize¢ atliekama kiekvienai kartai atskirai, tokiu biidu nustatant, ar skirtingose darbuotojy
kartose pasitik¢jimas vadovu pasireiSkia nevienodai. Verta paminéti, jog koreliacijos analiz¢je
naudojamas koeficientas r parodo kintamyjy tarpusavio rysio stiprumg ir kryptj, tuo tarpu regresijos
analizéje koeficientas B atspindi nepriklausomo kintamojo poveikj priklausomam kintamajam (Sio
tyrimo atveju pasitik¢jimo vadovu jtaka darbuotojy perdegimui), kai yra kontroliuojama kity
kintamyjy daroma jtaka.

Pasitikéjimo vadovu jtaka bendrajam perdegimui

Siekiant jvertinti bendra pasitikéjimo vadovu ir darbuotojy perdegimo ry$j, pirmiausia nagrin¢jama
regresiné analiz¢ visai tiriamajai imciai. Tokia analizé parodo, ar pasitikeéjimas vadovu apskritai yra
susijes su darbuotojy perdegimu, nepriklausomai nuo darbuotojy priklausymo skirtingoms kartoms.
Atlikus regresing analiz¢ nustatyta, kad bendras pasitikéjimas vadovu néra statistiSkai reikSmingai
susijes su bendru darbuotojy perdegimu ( = -0,541, p = 0,166). Modelio paaiskinamoji galia siekia
29,2 %, taiau pats modelis taip pat néra statistiSkai reikSmingas (F = 2,479, p = 0,166), taigi galima
teigti, kad Siame tyrime nenustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp bendro pasitikéjimo vadovu
ir darbuotojy perdegimo visoje imtyje.

Atsizvelgiant ] tai, toliau atliekama detalesné analizé, nagrinéjanti pasitik¢jimo vadovu jtakg
darbuotojy perdegimui atskirai skirtingose kartose. Toks analizés biidas leidZia jvertinti, ar Sis rySys
pasireiskia skirtingai tarp X, Y ir Z karty darbuotojy.
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Visose analizuotose kartose modeliai yra statistiskai reikSmingi (zr. 15 lentele). X kartoje bendrojo
pasitikéjimo koeficientas siekia f =-0,379 (p = 0,006), Y kartoje B = -0,404 (p <0,001), o Z kartoje
B =-0,332 (p < 0,001). Taigi, did¢jantis bendras pasitikéjimas gali lemti bendrojo darbuotojy
perdegimo mazéjima. Pastebima, kad stipriausias neigiamas poveikis nustatytas Y kartoje, i§ ko
galima suprasti, jog Sioje darbuotojy kartoje bendras pasitikéjimas glaudziai siejasi su bendru
darbuotojy perdegimu

15 lentelé. Bendrojo pasitikéjimo vadovu jtaka skirtingy karty darbuotojy bendrajam perdegimui

Karta p (Bendro pasitikéjimo) Sig. (B) R? F Sig. (F)
X -0,379 0,006 0,144 8,242 0,006

Y -0,404 <0,001 0,163 15,634 <0,001
z -0,332 <0,001 0,110 13,149 <0,001

Toliau regresijos analizéje vertinama, kokig jtaka pasitikéjimo dimensijos daro bendram perdegimui,
tai yra analizuojamas kognityvinio ir afektinio pasitikéjimo poveikis. 16 lenteléje pateikti rezultatai
rodo, kad visose trijose kartose regresijos modeliai yra statistiSkai reikSmingi, tai reiskia, kad modelis,
vertinant abi pasitikéjimo dimensijas, yra reikSmingas (bent viena pasitikéjimo dimensija arba jy
kombinacija yra susijusi su perdegimu), o tai nurodo p reikSmés, lenteléje zymimos Sig (F). Verta
paminéti, kad R? yra modelio paaiskinamoji galia, kuri parodo, kiek priklausomojo kintamojo
(perdegimo) skirtumy galima paaiskinti modelyje esanciais kintamaisiais (pasitikéjimu). R?, F ir
modelio reikSmingumas analizéje atspindi bendrg afektinio ir kognityvinio pasitikéjimo poveikj, o B
koeficientai leidzia jvertinti kiekvienos pasitikéjimo dimensijos poveikj perdegimui atskirai.
DidZiausia modelio paaiskinamoji galia nustatyta Y kartoje 16,5 %, tai reiskia, kad 16,5 % perdegimo
skirtumy tarp darbuotojy yra susije su jy pasitikéjimo skirtumais. Siek tiek maZesné paaiskinamoji
modelio galia (15,4 %) nustatyta X kartoje, o maZziausia (11,5 %) Z kartoje. IS to galima suprasti, kad
afektinis ir kognityvinis pasitikéjimas kartu yra susij¢ su bendru perdegimu, taciau §ios sgsajos tarp
karty néra vienodos.

Analizuojant atskiry pasitikéjimo dimensijy koeficientus nustatyta, kad X ir Y kartose atskirai
afektinis ir kognityvinis pasitikéjimas statistiSkai reikSmingo poveikio bendram perdegimui
neparodé. X kartoje afektinio pasitikéjimo koeficientas siekia = -0,034 (p = 0,883), o kognityvinio
B=-0,363 (p =0,124). Y kartoje afektinio pasitikéjimo koeficientas yra p = -0,264 (p = 0,100), o
kognityvinio B = -0,167 (p = 0,297). Tuo tarpu Z kartoje afektinio pasitikéjimo jtaka bendram
perdegimui yra statistiSkai reikSminga (B = -0,276, p = 0,043), o kognityvinis pasitikéjimas islieka
nereikSmingas ( = -0,080, p = 0,552) kaip ir kitose kartose.
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16 lentelé. Afektinio ir kognityvinio pasitikéjimo vadovu jtaka bendrajam darbuotojy perdegimui skirtingose
kartose

Karta | p (Afektinis) | Sig. p (Afektinis) | p (Kognityvinis) | Sig. p (Kognityvinis) | R? F Sig. (F)
X -0,034 0,883 -0,363 0,124 0,154 | 4,358 | 0,018
Y -0,264 0,100 -0,167 0,297 0,165 | 7,779 | <0,001
z -0,276 0,043 -0,080 0,552 0,115 | 6,825 | 0,002

Taigi, nors modeliai visose kartose yra statistiSkai reikSmingi, afektinio pasitikéjimo poveikis
bendram perdegimui nustatytas tik Z kartoje, o kognityvinis pasitikéjimas reikSmingo poveikio neturi
nei vienoje darbuotojy kartoje.

Pasitikéjimo vadovu jtaka asmeniniam darbuotojuy perdegimui

17 lenteléje pateikti daugialypés regresinés analizés rezultatai. Atliekant regresija buvo vertinama
afektinio ir kognityvinio pasitikéjimo vadovu daroma jtaka vienai i§ perdegimo dimensijy, tai
asmeniniam darbuotojy perdegimui. Rezultatai rodo, kad visose kartose regresijos modeliai yra
statistiSkai reikSmingi. X kartoje modelis paaidkina 12,8 % asmeninio perdegimo sklaidos (R? =
0,128, F = 3,529, p = 0,037), Y kartoje 7,7% (R? = 0,077, F = 3,297, p = 0,042), o Z kartoje 7,2 %
(R? = 0,072, F = 4,095, p = 0,019). Taigi, pasitikéjimo dimensijos yra susijusios su asmeniniu
perdegimu visose kartose, taciau jos paaiskina tik nedidele dalj perdegimo skirtumy, tai yra, kodél
darbuotojai skiriasi pagal patiriamo perdegimo lygj (R? svyruoja nuo 0,072 iki 0,128). Tokie gauti
rezultatai gali reiksti, kad didzioji dalis darbuotojy perdegimo skirtumy gali biiti susijusi su kitais jj
lemianciais veiksniais.

Nagrinéjant atskiry pasitikéjimo dimensijy regresijos koeficientus pastebéta, kad statistiSkai
reikSmingas pasitikéjimo poveikis nustatytas Z kartoje. Afektinis pasitikéjimas statistiSkai
reik§mingai neigiamai susij¢s su asmeniniu perdegimu (B = -0,301, p = 0,031), taigi didéjantis
afektinis pasitikéjimas gali lemti asmeninio perdegimo lygio mazéjimg. Kognityvinis pasitikéjimas
kaip tik reikSmingos jtakos Z kartoje neturi (B = 0,047, p = 0,735). X kartoje nei afektinis (B =-0,047,
p = 0,844), nei kognityvinis pasitikéjimas (f = -0,319, p = 0,182) statistiSkai reik§mingai asmeninio
perdegimo neveikia. Taip pat panasi situacija nustatyta ir Y kartoje, kur afektinis (B = -0,101, p =
0,545) bei kognityvinis pasitikéjimas (f =-0,192, p = 0,252) néra reikSmingi. Taigi galima teigti, kad
afektinis pasitikéjimas yra reikSmingas asmeninio perdegimo veiksnys tik Z kartos darbuotojams.

17 lentelé. Afektinio ir kognityvinio pasitikéjimo vadovu jtaka asmeniniam darbuotojy perdegimui
skirtingose kartose

Karta | B (Afektinis) | Sig. p (Afektinis) | p (Kognityvinis) | Sig. p (Kognityvinis) | R? F Sig. (F)
X -0,047 0,844 -0,319 0,182 0,128 | 3,529 | 0,037
Y -0,101 0,545 -0,192 0,252 0,077 | 3,297 | 0,042
z -0,301 0,031 0,047 0,735 0,072 | 4,095 | 0,019
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Pasitikéjimo vadovu jtaka su darbu susijusiam darbuotojy perdegimui

18 lenteléje pateikti regresijos rezultatai, vertinant afektinio ir kognityvinio pasitikéjimo vadovu
daromg jtakg su darbu susijusiam darbuotojy perdegimui. Pateikti rezultatai rodo, kad visose kartose
regresijos modeliai yra reik§mingi. DidZiausia modelio paaiskinamoji galia nustatyta Y kartoje (R? =
0,274), 0 maziausia paaiskinamoji galia nustatyta Z kartoje (R?> = 0,127). Abi pasitikéjimo dimensijos
kartu yra reikSmingai susijusios su darbu susijusiu perdegimu (X karta: p = 0,004, Y karta: p < 0,001
bei Z karta: p <0,001). Taciau svarbu paminéti, jog modelio paaiSkinamoji galia skirtingose kartose
svyruoja nuo 12,7 % iki 27,4 %.

Analizuojant atskiras pasitikéjimo dimensijas, 1§ regresijos koeficienty galima matyti, kad nei vienoje
kartoje pasitike¢jimas nepasiekia statistinio reikSmingumo ribos. Tokie rezultatai rodo, kad
pasitikéjimo dimensijos su perdegimu yra susijusios vertinant bendrgjj modelj, o ne atskiry
pasitikéjimo dimensijy lygmeniu.

18 lentelé. Afektinio ir kognityvinio pasitikéjimo vadovu jtaka su darbu susijusiam darbuotojy perdegimui
skirtingose kartose

Karta | B (Afektinis) | Sig. p (Afektinis) | p (Kognityvinis) | Sig. B (Kognityvinis) | R? F Sig. (F)
X -0,078 0,731 -0,392 0,087 0,210 | 6,375 | 0,004

Y -0,294 0,051 -0,264 0,078 0,274 | 14,897 | <0,001
Z -0,199 0,139 -0,184 0,172 0,127 | 7,666 | <0,001

Pasitikéjimo vadovu jtaka su klientais susijusiam perdegimui

Atliekant regresijos analiz¢ buvo vertinama afektinio ir kognityvinio pasitikéjimo jtaka su klientais
susijusiam perdegimui. Duomenys, pateikti 19 lentel¢je rodo, kad nei vienoje kartoje regresijos
modeliai néra statistikai reik§mingi. X kartoje modelio paaiskinamoji galia siekia R?> = 0,066 (p =
0,284), Z kartoje R*= 0,059 (p = 0,149). Y kartoje modelio paaiskinamoji galia yra lygi nuliui (R? =
0,000), tai reiSkia, kad afektinio bei kognityvinio pasitikéjimo dimensijos nepaaiSkina su klientais
susijusio perdegimo skirtumy Sioje kartoje.

Analizuojant pasitiké¢jimo vadovu dimensijas atskirai, regresijos koeficientai nenurodo nei vieno
statistiSkai reikSmingo poveikio. X ir Y kartose afektinis ir kognityvinis pasitik¢jimas turi aukstas p
reikSmes, tai reiskia, kad visi yra nereikSmingi. IS tokiy rezultaty galima teigti, kad su klientais susijes
perdegimas néra reikSmingai susij¢s su pasitikéjimo vadovu dimensijomis nei vienoje kartoje.

19 lentelé. Afektinio ir kognityvinio pasitikéjimo vadovu jtaka su klientais susijusiam perdegimui
skirtingose kartose

Karta | p (Afektinis) | Sig. p (Afektinis) | p (Kognityvinis) | Sig. p (Kognityvinis) | R> F Sig. (F)
X -0,279 0,361 0,028 0,927 0,066 | 1,301 | 0,284
Y -0,005 0,979 0,023 0,910 0,000 | 0,011 | 0,989
Z 0,112 0,508 -0,305 0,074 0,059 | 1,964 | 0,149
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Regresinés analizés apibendrinimas

Pastebima, kad pasitikéjimo vadovu jtaka darbuotojy perdegimui skirtingose kartose yra skirtinga.
Svarbu pabrézti, kad regresinés analizés rezultatai skiriasi priklausomai nuo analizés lygmens: visai
imciai statistiSkai reikSmingas rySys nenustatytas, taciau analizuojant duomenis atskirai pagal kartas
nustatomas statistiskai reikSmingas pasitikéjimo vadovu poveikis darbuotojy perdegimui. Tai leidzia
daryti prielaida, kad pasitikéjimo vadovu ir darbuotojy perdegimo rySys skiriasi tarp skirtingy karty
darbuotojy. Apibendrinant regresinés analizés rezultatus galima iSskirti pagrindinius nustatytus
rezultatus (pasitikéjimo dimensijy jtakg kiekvienai perdegimo dimensijai):

e bendro pasitiké¢jimo modelis parodé statistiSkai reikSmingg neigiama rySj su bendru
perdegimu visose kartose. Taciau, atliekant tolimesne analizg ir i§skaidzius pasitikéjima i
dimensijas, tai afektinj ir kognityvinj pasitikéjima, paaiSkéjo, kad reikSmingas poveikis
bendram perdegimui yra nustatytas tik Z kartoje ir tik afektinio pasitikéjimo atveju.
Kognityvinio pasitikéjimo reikSminga jtaka nenustatyta nei vienoje kartoje;

e analizuojant asmeninj perdegimg, paaiSkéjo panaSiis rezultatai, nes statistiSkai
reikSmingas afektinio pasitikéjimo poveikis taip pat nustatytas tik Z kartoje. Kitose
kartose nei afektinis, nei kognityvinis pasitikéjimas reik§Smingo poveikio nedaro;

¢ sudarbu susijusio perdegimo modeliai visose kartose buvo reik§mingi modelio lygmeniu,
taciau atskiros pasitikéjimo dimensijy reikSmés reik§mingumo ribos nepasieke;

e analizuojant su klientais susijusio perdegimo modelius, nustatyta, kad jie visose kartose
yra nereikSmingi.

Taigi, pasitiké¢jimo vadovu reikSmé darbuotojy perdegimui labiausiai atsiskleidzia bendro ir
asmeninio perdegimo atveju, o labiausiai $is poveikis pasireiSkia Z kartos darbuotojams. Norint
1Svengti perdegimo rizikos, organizacijoms reikia suprasti, kad emociniu rySiu ir santykiu su vadovu
formuojamas pasitik¢jimas gali biiti svarbesnis nei kognityvinis pasitikéjimas jaunesniems
darbuotojams.

4.5. Skirtingy karty darbuotoju pasitikéjimo vadovu ir perdegimo skirtumai

Atliktos regresinés analizés metu pavyko iSsiaiskinti, kaip pasitikéjimas vadovu susijes su darbuotojy
perdegimu skirtingose kartose, taciau norint iSsiaiSkinti, ar pacios darbuotojy kartos skiriasi
tarpusavyje pagal darbuotojy patiriamg perdegimo lygj bei pasitik¢jimo vadovu lygj, buvo atlikta
vienfaktoriné dispersin¢ analizé ANOVA. Esant statistiSkai reikSmingiems rezultatams, papildomai
atliktas Tukey HSD Post Hoc testas. Atliekant §j testa galima jvertinti ar X, Y bei Z kartos statistiskai
reikSmingai skiriasi pagal perdegimo ir pasitike¢jimo vadovu rodikliy vidurkius. Lentelése taip pat
pateikti 95 % pasikliautiniai intervalai, kurie padeda papildomai jvertinti vidurkiy ribas kiekvienoje
kartoje.

ANOVA analiz¢je lyginamos trys darbuotojy kartos: X kartos grup¢ sudaré 51 respondentas, Y kartos
82, o Z kartos 108 respondentai. | klausimus apie su klientais susijusj perdegimg atsaké tik tie
respondentai, kurie reguliariai bendrauja su klientais, todél atsakiusiyjy skai¢ius yra mazesnis. Siuo
atveju X kartos grupe sudaré 40 respondenty, Y kartos 62, o Z kartos 66 respondentai.

Bendrasis perdegimas

Analizé pradéta nuo karty analizavimo jas lyginant pagal bendrg perdegimo lygj. Analizéje
naudojamas Levene testas, kuris tikrina, ar grupiy (karty) dispersijos yra vienodos, tai yra ar
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respondenty atsakymai yra panasiis. Taigi, jei duomenys atitinka levene salygas (p > 0,5), galima
lyginti perdegimo bei pasitikéjimo rodiklius tarp skirtingy karty. Testas parode¢, kad p > 0,05, todél
grupes galima lyginti tarpusavyje. ANOVA rezultatai parodé, kad modelis yra statistiSkai
reikSmingas, F = 4,544, p = 0,012. Tai reiskia, kad bent vienos kartos darbuotojy bendro perdegimo
vidurkis statistiskai reik§mingai skiriasi nuo kity. Efekto dydis n?= 0,037 rodo, kad darbuotojo karta
paaiskina 3,7 % bendro perdegimo skirtumy, ta¢iau nustatytas efektas laikomas nedideliu.

Vertinant 20 lentel¢je pateikiamus karty vidurkius matyti, kad maZziausias bendro perdegimo vidurkis
nustatytas X kartoje (M = 37,612), aukstesnis Y kartoje (M = 41,529), o didziausias perdegimas
nustatytas Z kartoje (M = 45,256). Tai leidzia teigti, kad jaunesniy karty darbuotojai pasizymi labiau
1Sreikstu bendru perdegimu. Kadangi buvo nustatyta, jog skirtumai tarp karty egzistuoja (F = 4,544,
p = 0,012) , papildomai buvo taikytas Tukey HSD testas, kad biity galima jvertinti tarp kuriy
konkreciy karty Sie skirtumai pasireiskia. Tukey HSD rezultatai parod¢, kad statistiskai reikSmingas
skirtumas nustatytas tarp X ir Z karty darbuotojy (p = 0,010), o tarp kity karty reik§mingy skirtumy
nenustatyta. Taigi bendro perdegimo atveju rysSkiausias perdegimo skirtumas matomas tarp
vyriausios ir jauniausios kartos. Z kartos darbuotojy bendro perdegimo vidurkis yra statistiSkai
reikSmingai didesnis nei X kartos darbuotojy.

20 lentelé. Bendro perdegimo skirtumai tarp X, Y ir Z karty darbuotojy

Karta M SD 95 % PI

X 37,612

15,622

[33,219; 42,006]

Y

41,529

14,787

[38,280; 44,778]

V4

45,256

15,405

[42,318; 48,195]

Pastaba: Levene p = 0,554; ANOVA: F=4,544, p=0,012; n*>=0,037.
Asmeninis perdegimas

Levene testas parodé, kad p = 0,906, todél skirtingy karty darbuotojy asmeninio perdegimo duomenis
galima lyginti tarpusavyje. ANOVA analizé parode, kad egzistuoja statistiSkai reik§mingi skirtumai
tarp karty (F = 4,884; p = 0,008). Tai reiskia, kad bent vienos kartos darbuotojy perdegimo lygis
skiriasi nuo kity. Vis délto nustatytas efektas yra nedidelis (n> = 0,039), todél kartos paaiskina tik
nedidele dalj perdegimo skirtumy.

Analizuojant karty perdegimo vidurkius pastebima aiski vidurkiy didéjimo kryptis: maZiausias
asmeninio perdegimo vidurkis nustatytas X kartoje (M = 39,477), didesnis Y kartoje (M = 44,411),
o Z kartoje didziausias (M =48,611). IS to galima daryti i§vada, kad jaunesniy karty darbuotojai linke
pasizyméti didesniu asmeninio perdegimo lygiu. Tukey HSD analizé parodé¢, kad statistiSkai
reikSmingas skirtumas nustatytas tarp X ir Z karty darbuotojy (p = 0,007), o tarp X ir Y bei Y ir Z
karty reikSmingy skirtumy nenustatyta. Galima teigti, kad rySkiausias asmeninio perdegimo
skirtumas pasireiskia tarp X ir Z kartos darbuotojy. Kaip ir bendro perdegimo atveju Z kartos
asmeninio perdegimo vidurkis yra statistiSkai reik§mingai didesnis nei X kartos darbuotojy. Aptarti
rezultatai pateikiami 21 lentel¢je.
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21 lentelé. Asmeninio perdegimo skirtumai tarp X, Y ir Z karty darbuotojy

Karta M SD 95 % PI

X 39,477 17,039 [34,685; 44,270]
Y 44,411 17,945 [40,468; 48,354]
V4 48,611 17,278 [45,315; 51,907]

Pastaba: Levene p = 0,906; ANOVA: F =4,884, p=0,008; n2 =0,039;
Su darbu susijes perdegimas

Levene testas parod¢, kad p = 0,857, todél skirtingy karty darbuotojy su darbu susijusio perdegimo
duomenis galima lyginti tarpusavyje. ANOVA analizé parod¢, kad tarp X, Y ir Z karty darbuotojy
yra statistiSkai reikSmingy skirtumy (F = 6,003; p = 0,003). Kitaip tariant, darbuotojy kartos skiriasi
pagal su darbu susijusio perdegimo lygj. Vis délto nustatytas efektas yra nedidelis (n? = 0,048), todél
darbuotojo karta paaiskina tik nedidel¢ dalj su darbu susijusio perdegimo skirtumy.

MaZziausias su darbu susijusio perdegimo vidurkis nustatytas X kartoje (M = 34,314), didesnis Y
kartoje (M = 38,502), o Z kartoje didziausias (M = 44,114). IS to galima daryti i§vada, kad jaunesniy
karty darbuotojai linke pasiZymeéti didesniu su darbu susijusio perdegimo lygiu. Tai matyti ir i§ 95 %
pasikliautiniy intervaly: X kartos vidurkis svyruoja nuo 29,450 iki 39,177, Y kartos — nuo 34,715 iki
42,288, o Z kartos nuo 40,740 iki 47,488. Sie intervalai taip pat rodo bendra didéjimo kryptj nuo X
kartos link Z kartos. Tukey HSD analizé parodeé, kad statistiSkai reikSmingas skirtumas nustatytas
tarp X ir Z karty darbuotojy (p = 0,003), o tarp X ir Y bei Y ir Z karty reikSmingy skirtumy
nenustatyta. Galima teigti, kad rySkiausias su darbu susijusio perdegimo skirtumas pasireiskia tarp X
ir Z kartos darbuotojy. Kaip ir bendro bei asmeninio perdegimo atveju, Z kartos darbuotojy su darbu
susijusio perdegimo vidurkis yra statistiSkai reikSmingai didesnis nei X kartos darbuotojy. Aptarti
rezultatai pateikiami 22 lentel¢je.

22 lentelé. Su darbu susijusio perdegimo skirtumai tarp X, Y ir Z karty darbuotojy

Karta M SD 95 % PI
X 34,314 17,292 [29,450; 39,177]
Y 38,502 17,234 [34,715; 42,288]
V4 44,114 17,688 [40,740; 47,488]

Pastaba: Levene p =0,857; ANOVA: F = 6,003, p=0,003; n2 =0,048.
Su klientais susij¢s perdegimas

Levene testas parodé, kad p = 0,088, tod¢l skirtingy karty darbuotojy su klientais susijusio perdegimo
duomenis galima lyginti tarpusavyje. ANOVA analiz¢ parod¢, kad statistisSkai reikSmingy skirtumy
tarp X, Y ir Z karty darbuotojy nenustatyta (F = 0,153; p = 0,858). Darbuotojy kartos nesiskiria pagal
su klientais susijusio perdegimo lygj. Nustatytas efekto dydis yra labai mazas (n? = 0,002), todél
darbuotojo karta paaiskina tik labai nedidele dalj su klientais susijusio perdegimo skirtumy.

Analizuojant vidurkius pastebima, kad analizuojant su klientais susijusj perdegima nepasikartoja
karty perdegimo vidurkiy tendencijos, kai didZiausi perdegimo vidurkiai buvo nustatyti Z kartoje, o
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maziausi X kartoje. Su klientais susijusio perdegimo atveju didziausias vidurkis nustatytas Y kartoje
(M =41,331), kiek mazesnis Z kartoje (M = 40,619), o maziausias X kartoje (M = 39,688). Nors Y
kartos darbuotojy vidurkis yra Siek tiek didesnis nei X ir Z karty, Sie skirtumai yra labai mazi ir
statistiSkai nereikSmingi. Tai matyti ir i§ 95 % pasikliautiniy intervaly: X kartos vidurkis svyruoja
nuo 34,513 iki 44,862, Y kartos nuo 37,891 iki 44,770, o Z kartos nuo 37,013 iki 44,224. Skirtingai
nei bendro, asmeninio ir su darbu susijusio perdegimo atvejais, ¢ia néra aiSkaus vidurkiy reikSmiy
didéjimo nuo X link Z kartos. Galima teigti, kad karta néra svarbus veiksnys, kuris galéty paaiskinti
su klientais susijusio perdegimo skirtumus, nes §i perdegimo dimensija tarp skirtingy karty
respondenty pasireiSkia panaSiai. Aptarti rezultatai pateikiami 23 lenteléje.

23 lentelé. Su klientais susijusio perdegimo skirtumai tarp X, Y ir Z karty darbuotojy

Karta M SD 95 % PI

X 39,688 16,178 [34,513; 44,862]
Y 41,331 13,545 [37,891; 44,770]
z 40,619 14,667 [37,013; 44,224]

Pastaba: Levene p = 0,088; ANOVA: F =0,153, p=0,858; 1> = 0,002.
Apibendrinti perdegimo ANOVA rezultatai

Apibendrinant perdegimo rezultatus galima teigti, kad statistisSkai reikSmingi skirtumai tarp X, Y ir Z
karty darbuotojy nustatyti bendro, asmeninio ir su darbu susijusio perdegimo atvejais. Visose Siose
analizése (bendro, asmeninio ir su darbu susijusio perdegimo) maziausi vidurkiai nustatyti X kartoje,
didesni Y kartoje, o didZiausi Z kartoje. Tai rodo, kad jaunesniy karty darbuotojai link¢ pasiZymeéti
labiau iSreikStu bendru, asmeniniu ir su darbu susijusiu perdegimu. Nors nustatyti efekty dydziai
visais atvejais buvo nedideli, gauti statistiSkai reikSmingi rezultatai rodo, kad darbuotojo karta yra
vienas i§ veiksniy, susijusiy su perdegimo skirtumais. Analizuojant su klientais susijusio perdegimo
rezultatus statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp karty nebuvo nustatyta, o Sios perdegimo dimensijos
vidurkiai visose trijose kartose pasiskirsté panasiai. I$ to galima daryti i§vada, kad Siame tyrime karty
skirtumai labiausiai atsiskleidzia bendro, asmeninio ir su darbu susijusio perdegimo rodikliuose,
taCiau nepasireiskia su klientais susijusio perdegimo atveju.

Bendras pasitikéjimas vadovu

Toliau analizuojama, ar X, Y ir Z karty darbuotojai statistiSkai reikSmingai skiriasi pagal pasitikéjima
vadovu. Pirmiausia vertintas bendras pasitikéjimas vadovu, o po to atskirai analizuojamos
pasitikéjimo dimensijos, tai afektinis ir kognityvinis pasitikéjimas. Tokia analizés seka parodo, ar
karty skirtumai pasireiSkia bendrame pasitike¢jimo vadovu lygmenyije, ir kaip jie atsiskleidzia
atskirose pasitikéjimo dimensijose.

24 lenteleje pateikti rezultatai rodo, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp X, Y ir Z karty
darbuotojy nenustatyta (F = 1,045; p = 0,353). Tai reiskia, kad darbuotojy kartos nesiskiria pagal
bendrg pasitikéjimo vadovu lygj. Nustatytas efekto dydis yra labai mazas (n?> = 0,009), todél
darbuotojo karta paaiSkina tik labai nedidel¢ dalj bendro pasitikéjimo vadovu skirtumy.
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Analizuojant bendro pasitik¢jimo vadovu vidurkius matyti, kad X kartoje nustatytas mazesnis
vidurkis (M = 4,769), o Y ir Z kartose jis yra labai panasSus (Y kartos M = 5,056 ir Z kartos M =
5,061). Tai rodo, kad Y ir Z karty darbuotojy bendras pasitikéjimas vadovu yra Siek tiek didesnis nei
X kartos darbuotojy, taciau Sie skirtumai néra statistiSkai reikSmingi. Ta patvirtina ir 95 %
pasikliautiniai intervalai. Taigi, darbuotojo karta néra svarbus veiksnys, paaiskinantis bendro
pasitikéjimo vadovu skirtumus, nes $is rodiklis tarp skirtingy karty darbuotojy pasireiskia panasiai.

24 lentelé. Bendro pasitikéjimo vadovu skirtumai tarp X, Y ir Z karty darbuotojy

Karta M SD 95 % PI

X 4,769

1,282

[4,409; 5,130]

Y

5,056

1,179

[4,797; 5,315]

Z

5,061

1,328

[4,808; 5,314]

Pastaba: Levene p = 0,725; ANOVA: F = 1,045, p = 0,353; 1> = 0,0009.

Kadangi bendro pasitikéjimo vadovu skirtumai tarp karty yra statistiSkai nereikSmingi, toliau
papildomai buvo analizuojama ir vertinama, ar skirtumai neatsiskleidzia pasitik¢jimo dimensijose
afektiniame ir kognityviniame pasitikéjime.

Afektinis pasitikéjimas vadovu

Levene testas parod¢, kad p = 0,683, tod¢l skirtingy karty darbuotojy afektinio pasitikéjimo vadovu
duomenis galima lyginti tarpusavyje. ANOVA analiz¢ parod¢, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy
tarp X, Y ir Z karty darbuotojy nenustatyta (F = 1,565; p = 0,211). Tai reiskia, kad darbuotojy kartos
pagal afektinio pasitikejimo vadovu lygj statistiSkai reikSmingai nesiskiria. Nustatytas efekto dydis
yra labai mazas (n? = 0,013), tod¢l darbuotojo kartos reikSmé Siam rodikliui yra silpna.

Analizuojant 25 lenteléje pateikiamus afektinio pasitikéjimo vadovu vidurkius matyti, kad maziausias
vidurkis nustatytas X kartoje (M = 4,565), didZiausias Y kartoje (M = 4,998), o Z kartoje jis yra
tarpinis (M = 4,832). Tai reiskia, kad Y kartos darbuotojy afektinis pasitikéjimas vadovu yra Siek tiek
didesnis nei X ir Z karty darbuotojy, taiau Sie skirtumai néra statistiSkai reikSmingi. Tq patvirtina ir
95 % pasikliautiniai intervalai: X kartos vidurkis svyruoja nuo 4,187 iki 4,942, Y kartos — nuo 4,720
iki 5,276, o Z kartos — nuo 4,553 iki 5,110. Karta néra svarbus veiksnys, paaiSkinantis afektinio
pasitik¢jimo vadovu skirtumus, nes §i pasitiké¢jimo dimensija tarp skirtingy karty darbuotojy
pasireiskia panasiai.

25 lentelé. Afektinio pasitikéjimo vadovu skirtumai tarp X, Y ir Z karty darbuotojy

Karta M SD 95 % PI
X 4,565 1,341 [4,187; 4,942]
Y 4,998 1,265 [4,720; 5,276]
z 4,832 1,460 [4,553; 5,110]

Pastaba: Levene p = 0,683; ANOVA: F =1,565, p=0,211; n2 =0,013
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Kognityvinis pasitikéjimas vadovu

26 lentel¢je pateikia kognityvinio pasitikéjimo ANOVA analizé. StatistiSkai reikSmingy skirtumy
tarp X, Y ir Z karty darbuotojy nenustatyta (F = 1,057; p = 0,349). Tai reiskia, kad darbuotojy kartos
pagal kognityvinio pasitikéjimo vadovu lygj taip pat statistiSkai reikSmingai nesiskiria. Efekto dydis
taip pat yra labai mazas (n?> = 0,009).

Analizuojant kognityvinio pasitikéjimo vadovu vidurkius matoma nuosekli pasitikéjimo rodikliy
did¢jimo kryptis: maziausias vidurkis nustatytas X kartoje (M = 4,974), didesnis Y kartoje (M =
5,114), o didziausias Z kartoje (M = 5,290). Taciau nors ir matoma bendra didéjimo kryptis, Sie
skirtumai statistiSkai nereikSmingi.

Lyginant su afektiniu pasitikéjimu, pastebima, kad kognityvinio pasitikéjimo vidurkiai tarp karty
iSsidésto nuosekliau, nes afektinio pasitikéjimo atveju didziausias vidurkis buvo nustatytas Y kartoje,
o Z karta uzémé tarping padétj. Kognityvinio pasitikéjimo atveju pasitikéjimo vidurkiai nuosekliai
did¢ja nuo X link Z kartos. Taciau abiem atvejais testo rezultatai parodé, kad skirtumai tarp karty
néra statistiSkai reikSmingi, todel galima teigti, kad afektinis ir kognityvinis pasitikéjimas vadovu tarp
skirtingy karty darbuotojy i§ esmés nesiskiria.

26 lentelé. Kognityvinio pasitikéjimo vadovu skirtumai tarp X, Y ir Z karty darbuotojy

Karta M SD 95 % PI

X 4,974 1,346 [4,595; 5,352]
Y 5,114 1,247 [4,840; 5,388]
V4 5,290 1,393 [5,024; 5,556]

Pastaba: Levene p = 0,458; ANOVA: F = 1,057, p = 0,349; n?= 0,009.
Apibendrinti pasitikéjimo vadovu ANOVA rezultatai

Apibendrinant pasitikéjimo vadovu ANOVA rezultatus galima teigti, kad statistiSkai reik§mingy
skirtumy tarp X, Y ir Z karty darbuotojy nenustatyta nei bendro pasitiké¢jimo vadovu nei atskiry
pasitikéjimo dimensijy atveju. Nors analizé rodo tam tikrus vidurkiy skirtumus tarp karty, jie néra
pakankami, kad biity galima vertinti kaip statistiskai reik§mingus. Bendro pasitikéjimo vadovu atveju
Y ir Z karty vidurkiai buvo labai panasis ir Siek tiek didesni nei X kartos, afektinio pasitikéjimo
analizés atveju didziausias vidurkis nustatytas Y kartoje, o kognityvinio pasitik¢jimo atveju
pasireiSke nuoseklus did¢jimas nuo X iki Z kartos. Visgi visais atvejais nustatyti efekty dydziai buvo
labai mazi, todél darbuotojo kartos reikSmé pasitikéjimo vadovu rodikliams pasizymi silpnai. IS to
galima daryti i§vada, kad pasitikéjimas vadovu tarp skirtingy karty darbuotojy pasireiSkia panasiai ir
Siame tyrime néra reikSmingai susij¢s su karty skirtumais.

4.6. Apibendrinti tyrimo rezultatai ir diskusija

Atliekant tyrima, buvo siekta istirti pasitikéjimo vadovu ir darbuotojy perdegimo sasajas ir nustatyti,
ar pasitikéjimo vadovu daroma jtaka perdegimui skiriasi tarp skirtingy karty darbuotojy.
Apibendrinant empirinio tyrimo rezultatus, galima teigti, kad pasitikéjimas vadovu yra reikSmingai
susijes su darbuotojy patiriamu perdegimu, taciau Sios sgsajos néra vienodos visose perdegimo
dimensijose. Sie rezultatai apibendrinami ir pateikiami 4 paveiksle.
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Pasitikejimas vadovu Perdegimas

p=-0,202%%
Afektinis pasitikéjimas Asmeninis perdegimas

Su darbu susijes perdegimas

Kognityvinis pasitikéjimas

Su klientais susijes perdegimas

4 pav. Pasitikéjimo vadovu ir darbuotojy perdegimo dimensijy sasajy empirinis modelis

Bendroje imtyje reik§mingi rySiai nustatyti tarp afektinio bei kognityvinio pasitikéjimo ir asmeninio
bei su darbu susijusio perdegimo. Taip pat nustatyta silpna statistiSkai reik§minga neigiama sgsaja su
klientais susijusiu perdegimu ir kognityviniu pasitiké¢jimu. StatistiSkai reikSmingos sasajos tarp
afektinio pasitikéjimo ir su klientais susijusio perdegimo nenustatyta. Paveiksle pateikiamos tik
statistiSkai reikSmingos koreliacinés sgsajos, kur ** zymi p < 0,01 bei * p < 0,05. Tokie gauti
rezultatai patvirtina teorin¢je dalyje jau aptartg pasitikéjimo kaip psichologinio istekliaus logika.
Literatiiroje pasitikéjimas vadovu dazniausiai yra siejamas su sumazéjusiu darbuotojy stresu ir
darbuotojy gerove (Dirks & de Jong, 2022; Legood et al., 2021). Atlikto tyrimo rezultatai nurodo,
kad didesnis pasitikéjimas vadovu siejasi su mazesniu bendru, asmeniniu ir su darbu susijusiu
perdegimu. Tokie rezultatai sutampa su Ozgiir ir Tektas (2018) tyrimu, kuriame nustatyta, jog
didesnis organizacinis pasitikejimas siejasi su mazesniu emociniu iSsekimu, depersonalizacija ir
mazesniu sumaz¢jusiu asmeninés s€kmés jausmu. Panasia iSvadg pateikia ir Lin ir kt. (2024) autoriai,
kurie atliktame tyrime teigia, jog pasitikéjimas vadovu siejamas su mazZesniu perdegimu ir didesniu
darbuotojy jsipareigojimu organizacijai (Lin et al., 2024; Ozgiir & Tektas, 2018). Taigi $io tyrimo
rezultatai papildo ankstesnius tyrimus, patvirtindami, kad pasitikéjimas vadovu gali veikti kaip vienas
1§ perdegimo rizikg mazinanciy veiksniy.

Pirmiausia tyrime jvertintas naudoty instrumenty skaliy patikimumas. Gauti Kronbacho alfa
koeficientai parodé aukstg visy skaliy suderinamumg. Tai parodo, kad tyrime naudotos skalés yra
tinkamos statistinei analizei atlikti. ApraSomosios statistikos rezultatai parodeé, kad kognityvinio
pasitikéjimo vidurkis yra aukstesnis nei afektinio pasitikéjimo. Sj rezultata galima aiskinti remiantis
McAllister (1995) pasitikéjimo samprata, pagal kurig afektiniam pasitikéjimui susiformuoti
reikalingas tam tikras kognityvinio pasitikéjimo pagrindas (McAllister, 1995). Darbuotojai
pirmiausia turi jvertinti bei suprasti vadovo kompetencijg ir patikimuma, o tik véliau jiems gali
formuotis stipresnis emocinis rySys, gristas riipesCiu ir tarpusavio pasitikéjimu. Taigi, gauti
kognityvinio pasitikéjimo didesni rodikliai tampa logiSkai pagrindziami.

Koreliacijos rezultatai parodé, jog bendras pasitik¢jimas vadovu yra statistiSkai reikSmingai
neigiamai susij¢s su bendru perdegimu. Tai rodo, kad didé¢jant pasitikéjimui vadovu, darbuotojy
perdegimas yra linkes mazéti. Afektinis ir kognityvinis pasitiké¢jimas taip pat buvo reikSmingai
neigiamai susij¢ su asmeniniu ir su darbu susijusiu perdegimu. Taip pat nustatyta, kad kognityvinis
pasitikéjimas yra silpnai, taCiau statistiSkai reikSmingai neigiamai susijes ir su klientais susijusiu
perdegimu, o afektinio pasitikéjimo rySys su Sia perdegimo dimensija statistiSkai reikSmingas

54



nenustatytas. IS to galima daryti iSvada, kad pasitikéjimas vadovu yra labiau susijes su bendru,
asmeniniu ir darbo kontekste patiriamu perdegimu, o sgsajos su klientais susijusiu perdegimo yra
silpnesnés. Autoriai Park ir kt. (2020) tyrime nustaté, kad pasitikéjimas darbo aplinkoje ne visada
apsaugo nuo emocinio perdegimo, kai darbuotojai patiria intensyvy stresg bei aukstus darbo
reikalavimus, kas, darant prielaida, ir gali kilti nuo bendravimo su klientais (Park et al., 2020).
Kadangi nagrin¢jamas biitent pasitikéjimas vadovu, toks pasitikéjimas yra tiesiogiai susijes su darbo
aplinka bei vadovo priimamais sprendimais, todé¢l tai paaiskina didesnj asmeninj ir su darbu susijusj
perdegimg nei su klientais susijusj perdegimg. Kopenhagos perdegimo instrumente biitent ir
remiamasi tokia logika, kur perdegimas skirstomas j skirtingus i§sekimo Saltinius, tai asmeninj, su
darbu bei su klientais susijusj perdegimg (Kristensen et al., 2005).

Regresinés analizes rezultatai parode, kad bendras pasitikéjimas vadovu turi statistiSkai reikSminga
neigiamg rys] su bendru perdegimu visose darbuotojy kartose. Taigi, visose kartose didesnis
pasitikéjimas vadovu yra susijgs su mazesniu darbuotojy perdegimu. Svarbu pabrézti, kad poveikio
stiprumas tarp karty néra visiskai vienodas, stipriausias rySys nustatytas Y kartoje, silpnesnis X
kartoje, o silpniausias Z darbuotojy kartoje. Tokie gauti tyrimo rezultatai atitinka teoring¢je dalyje
iSkelta prielaida, kad pasitikéjimas vadovu gali biiti vertinamas kaip darbuotojy perdegimg mazinantis
psichologinis ir organizacinis iSteklius, taciau perdegimo reikSmé gali skirtis tarp karty (Dirks & de
Jong, 2022; Twenge et al., 2010).

X kartoje bendro pasitikéjimo vadovu poveikis bendram perdegimui sieké = -0,379. IS to galima
daryti i§vada, kad X kartos darbuotojy grupéje didesnis pasitikéjimas vadovu yra susij¢s su mazesniu
bendru darbuotojy perdegimu. Sie rezultatai pateikiami empiriskai patikrintame X kartos darbuotojy
pasitikéjimo vadovu jtakos perdegimui tyrimo modelyje (Zr. 5 pav.).

X karta

B =-0,379; p = 0,006; R* = 0,144

Bendras pasitikéjimas Bendras darbuotojy

vadovu perdegimas

5 pav. Empiriskai patikrintas X kartos darbuotojy pasitikéjimo vadovu jtakos perdegimui tyrimo modelis

IS modelio matyti, jog X kartai statistiSkai reikSmingas tik bendro pasitikéjimo vadovu poveikis
bendram darbuotojy perdegimui. Kadangi poveikis yra neigiamas, galima teigti, jog didesnis
pasitikéjimas vadovu yra susijes su maZesniu kartos perdegimu. Modelio paaiSkinamoji galia siekia
14,4 %, todél pasitikéjimas vadovu paaiSkina dalj bendro perdegimo skirtumy, taciau néra vienintelis
X kartos darbuotojy perdegima lemiantis veiksnys. X kartos rezultatai gali biiti paaiskinami tuo, kad
Sios kartos darbuotojams pasitikéjimas vadovu gali biiti svarbus kaip bendras stabilumo ir saugumo
aspektas. Teorin¢je dalyje aptarta, kad vyresniy karty darbuotojai daznu atveju labiau vertina patirtj,
stabiluma ir aiSkig organizacing struktiirg (Lyons & Kuron, 2014; Twenge et al., 2010). Tod¢l X kartai
gali biti svarbus ne vien emocinis vadovo palaikymas ar vadovo kompetencija, bet bendras
pasitikéjimas vadovu. Taciau, kadangi X kartos imtis Siame tyrime buvo maziausia, Sie rezultatai
turéty biiti vertinami atsargiau.
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Y kartoje bendro pasitikéjimo vadovu poveikis bendram perdegimui sieké = -0,404. IS to galima
daryti iSvada, kad Y kartos darbuotojy grupéje didesnis pasitikéjimas vadovu yra susijgs su mazesniu
bendru darbuotojy perdegimu. Sie rezultatai pateikiami empiriskai patikrintame Y kartos darbuotojy
pasitikéjimo vadovu jtakos perdegimui tyrimo modelyje (zr. 6 pav.).

Y karta

B =-0,404; p<0,001; R* = 0,163

vadovu perdegimas

Bendras pasitikéjimas Bendras darbuotojy

6 pav. Empiriskai patikrintas Y kartos darbuotojy pasitikéjimo vadovu jtakos perdegimui tyrimo modelis

IS modelio matyti, jog Y kartoje kaip ir X kartoje statistiSkai reikSmingas tik bendro pasitikéjimo
vadovu poveikis bendram darbuotojy perdegimui. Didesnis pasitikejimas vadovu yra susijgs su
mazesniu Sios kartos darbuotojy perdegimu. Modelio paaiSkinamoji galia siekia 16,3 %, todél
pasitikéjimas vadovu paaiskina dalj bendro perdegimo skirtumy. Lyginant su X ir Z kartomis, Y
kartoje nustatytas stipriausias bendro pasitikéjimo vadovu poveikis bendram darbuotojy perdegimui,
taciau $is veiksnys taip pat néra vienintelis Y kartos darbuotojy perdegima paaiskinantis veiksnys.

Y kartoje nustatytas stipriausias pasitiké¢jimo vadovu poveikis perdegimui gali biti aiSkinamas
didesniu Sios kartos pazeidziamumu perdegimui ir didesne priklausomybe nuo organizaciniy iStekliy,
Y kartos orientacijos 1 prasmingg veikla, griztamajj ryS; bei suteikiamg palaikyma (Twenge et al.,
2010). Kiti atlikti tyrimai rodo, kad Y karta daZniau patiria perdegimg ir net yra apibiidinama kaip
»perdegimo karta®, todél tokie iStekliai kaip vadovo suteikiamas palaikymas gali buti ypac
reikSmingas Sios kartos atstovams (Valdiviezo & Morsa, 2026). Taciau, atsizvelgiant | tai, kad
modeliy paaiskinamoji galia (R?) néra didelé, pasitikéjimas vadovu negali biiti laikomas pagrindiniu
perdegima paaiSkinanciu veiksniu. Tai pabréziama ir literatiroje darbo reikalavimy ir iStekliy
logikoje, pagal kurig teigiama, kad perdegimas formuojasi dél ilgalaikio disbalanso tarp darbo
reikalavimy ir turimy iStekliy (Bakker & de Vries, 2021).

Atliekant detalesne analizg, kai pagrindiniai tyrimo konstruktai yra analizuojami dimensijy lygmeniu,
nustatyta, kad X ir Y kartose afektinis ir kognityvinis pasitikéjimas atskirai neturi statistiSkai
reikSmingo poveikio bendram perdegimui. Tai parodo, jog Sioms darbuotojy kartoms yra svarbus
bendras pasitikéjimas vadovu (kartu afektinés ir kognityvinés pasitikéjimo savybés), taciau atskiri
pasitikéjimo komponentai néra statistiSkai reik§mingi perdegimo veiksniai. Afektinis ir kognityvinis
pasitikéjimas yra stipriai tarpusavyje susij¢ (p = 0,733, p <0,01), todél regresinéje analizéje jy atskiras
poveikis gali susilpnéti dél persidengiancios aiSkinamosios galios. Tai atitinka Dirks ir de Jong (2022)
autoriy pasteb¢jima, kad pasitikéjimo tyrimuose skirtingos pasitikéjimo formos daznai susijusios
tarpusavyje, taciau jy poveikis priklauso nuo konteksto ir pasitikéjimo objekto (Dirks & de Jong,
2022). Zinant tai, biity tikslingiau ne teigti, jog X ir Y kartoms néra svarbus afektinis ar kognityvinis
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pasitikéjimas, taciau akcentuoti, kad Sioms kartoms reikSmingesnis yra bendras pasitikéjimo vadovu
lygis.

Z kartoje bendro pasitikéjimo vadovu poveikis bendram perdegimui sieké f = -0,332. IS to galima
daryti iSvada, kad Z kartos darbuotojy grupéje didesnis pasitikéjimas vadovu yra susij¢s su mazesniu
bendru darbuotojy perdegimu. Sie rezultatai pateikiami empiriskai patikrintame Z kartos darbuotojy
pasitikéjimo vadovu jtakos perdegimui tyrimo modelyje (zr. 7 pav.).

Z karta

p=-0.332; p<0,001; R=0,110

Bendras pasitikéjimas Bendras darbuotojy

vadovu perdegimas

T B =-0301;p=0,031
Afektinis pasitikejimas Asmeninis darbuotojy

vadovu perdegimas

7 pav. Empiriskai patikrintas Z kartos darbuotojy pasitikéjimo vadovu jtakos perdegimui tyrimo modelis

IS modelio matyti, jog Z kartoje statistiSkai reikSmingas bendro pasitiké¢jimo vadovu poveikis
bendram darbuotojy perdegimui. Didesnis bendras pasitik€jimas vadovu yra susijgs su mazesniu Z
kartos darbuotojy perdegimu. Modelio paaiSkinamoji galia siekia 11,0 %, tod¢l bendras pasitikéjimas
vadovu paaiSkina dalj bendro perdegimo skirtumy, taciau, kaip ir kity karty, Sios kartos darbuotojy
perdegima gali lemti ir kiti veiksniai. Skirtingai nei X ir Y kartose, Z kartoje iSrySk¢ja afektinio
pasitikéjimo vadovu reikSme. Afektinis pasitikéjimas daro statistiSkai reikSmingg neigiama poveik]
bendram darbuotojy perdegimui ir asmeniniam darbuotojy perdegimui. Tokie rezultatai rodo, kad
didesnis pasitikejimas, formuojamas emociniu rySiu tarp vadovo bei darbuotojo, yra susijgs su
mazesniu Z kartos darbuotojy bendru ir asmeniniu perdegimu.

Teorinéje dalyje aptarta, kad Z kartos pasitikéjimas vadovu néra automatinis ir savaime suprantamas
del vadovo uzimamy pareigy. Pasitikéjimas formuojasi per vadovo kompetencija, konkrecius
veiksmus bei vadovavimo stiliy (Lazanyi & Bilan, 2017). Taip pat Kruope ir Blumberga (2024)
pabrézia, kad Z kartos darbuotojams svarbus vadovo kaip episteminio autoriteto vertinimas, tai yra
vadovo Zinios ir kompetencija (Kruope & Blumberga, 2024). Atlikto tyrimo rezultatai $ig literatiirg
papildo ir kartu patikslina, nes nors kognityvinis pasitikéjimas Z kartoje gali biiti svarbus pasitikéjimo
formavimuisi, perdegimo maz¢jimui reikSmingesnis buvo afektinis pasitikéjimas. Tokie rezultatai
leidzia kelti prielaida, kad Z kartos darbuotojy perdegimg labiau mazina ne vien vadovo
profesionalumas, bet ir emocinis saugumas ir tarpasmeniniai santykiai. Taigi, vadovo kompetencija
gali buti biitina pasitikéjimo salyga, taciau apsauginj poveikj perdegimui labiau sustiprina darbuotojo
jausmas, kad vadovas yra emociskai patikimas.
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Nei X, nei Y kartose pasitikéjimo dimensijos reikSmingo poveikio asmeniniam perdegimui neturéjo.
Su darbu susijusio perdegimo regresijos modeliai buvo statistiSkai reikSmingi visose kartose, taciau
atskiri afektinio ir kognityvinio pasitikéjimo koeficientai nebuvo reikSmingi. Nors koreliaciné analize
parod¢ silpng statistiSkai reik§minga rySj tarp kognityvinio pasitikéjimo ir su klientais susijusio
perdegimo, regresinéje analizéje Sis poveikis nenustatytas. Su klientais susijusio perdegimo regresijos
modeliai statistiSkai reikSmingi nebuvo nustatyti nei vienoje darbuotojy kartoje.

ANOVA analizés rezultatai papildomai parodé, kad X, Y ir Z kartos statistiSkai reikSmingai skiriasi
pagal bendra, asmenin;j ir su darbu susijusj perdegimg. Maziausi perdegimo vidurkiai nustatyti X
kartoje, didesni Y kartoje, o didziausi Z kartoje. Tai, kad reikSmingi skirtumai nustatyti tik tarp X ir
Z karty darbuotojy, gali biiti siejama su karty riby persidengimu. Kartos tyrime buvo isskirstytos
pagal gimimo metus, taciau praktikoje Sios ribos néra grieztos. Darbuotojai, gime ties karty sandiira,
gali turéti labai panaSias socialines bei darbo patirtis, nors pagal pasirinktg klasifikacijg patenka j
skirtingas kartas. Todél gretimy karty perdegimo rodikliai gali persidengti ir nesiskirti statistiskai
reikSmingai. Tuo tarpu X ir Z kartos yra labiau nutolusios pagal amziy ir socializacijos konteksta,
todél tarp jy perdegimo skirtumai isSryskéja aiSkiausiai. IS to galima daryti i§vada, kad jaunesniy karty
darbuotojai Siame tyrime pasizymi didesniu bendro, asmeninio ir su darbu susijusio perdegimo lygiu.
Taciau su klientais susijusio perdegimo dimensijos atveju statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp karty
nebuvo nustatyta.

Svarbu paminéti, kad pasitikéjimo vadovu lygio rodikliai tarp karty statistiSkai reikSmingai nesiskyré.
IS tokiy pasitikéjimo bei perdegimo rezultaty svarbu suprasti, kad kartos nesiskiria pagal tai, kiek
pasitiki vadovu, bet skiriasi pagal tai, kiek pasitikéjimas vadovu yra susije¢s su jy perdegimu. Skirtingy
karty darbuotojy pasitikéjimas vadovu yra panaSaus lygio, taCiau to pasitikéjimo daroma jtaka
perdegimui pasireiskia skirtingai. Sis atlikto tyrimo rezultatas i§ dalies priestarauja kity autoriy
tyrimui, kuriame teigiama, kad Z karta gali pasizymeéti Zemesniu pasitikéjimo darbo aplinkoje lygiu
nei vyresnés kartos (Lazanyi & Bilan, 2017). O atliktame tyrime kaip tik statistiSkai reikSmingy
pasitikéjimo vadovu skirtumy tarp X, Y ir Z karty nenustatyta. Tai reiskia, kad pasitikéjimo lygis tarp
karty yra panaSus, taciau skiriasi jo reikSmeé perdegimui.

Tyrimo ribotumai ir tolimesnés tyrimy kryptys

Atliktas empirinis tyrimas turi kelis ribotumus j kuriuos reikty atsizvelgti interpretuojant tyrimo
rezultatus. Apribojimu galima laikyti tai, kad respondenty pasiskirstymas pagal kartas yra netolygus.
X kartg sudaré 51 respondentas, Y kartg 82 respondentai, o Z kartg 108 respondentai. Tokia surinkta
imtis leidzia lyginti kartas tarpusavyje, ta¢iau mazesnis respondenty i§ X kartos skai¢ius gali daryti
itaka rezultaty patikimumui ir reprezentatyvumui. Taip pat, su klientais susijusio perdegimo
dimensijg vertino tik tie respondentai, kurie tiesiogiai ir reguliariai dirba su klientais ar kitais
paslaugas gaunanciais/teikianciais asmenimis, tad automatiskai imtis dar sumazéja, taigi Sios
perdegimo dimensijos rezultatus irgi reikty vertinti atidziau. Taigi, ateities tyrimuose biity naudinga
surinkti tolygesnj X, Y ir Z karty respondenty pasiskirstyma, ypa¢ padidinti X kartos respondenty
skaiciy.

Kitas tyrimo ribotumas susijgs su respondenty demografinémis charakteristikomis. Matoma, kad
tyrime dominavo moterys, kurios sudaré net 68,9 % visos imties respondenty. Taip pat didziaja dalj
sudaré respondentai, dirbantys privaciame sektoriuje (72,7 %). Ateities tyrimuose biity naudinga
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siekti tolygesnio respondenty pasiskirstymo pagal imtj, darbo sektoriy, organizacijos dydj ir kt., nes
Sie veiksniai taip pat gali biiti susije su perdegimo bei pasitikéjimo lygiu.

Tyrimo ribotumu galima laikyti ir tai, kad kartos tyrime buvo naudojamos kaip palyginamosios
grupés ir nebuvo taikytas moderuojantis modelis. Atsizvelgus j tyrimo rezultatus galima teigti, kad
pasitikéjimo vadovu ir perdegimo rySys skirtingose kartose pasireiské nevienodai, taciau negalima
teigti, kad karta statistiSkai reikSmingai moderuoja §j rys$j. Ateities tyrimuose buty tikslinga §j rysi
tikrinti taikant moderacing analize.

Perdegimas yra kompleksinis reiskinys, tad ateities tyrimuose biity naudinga pasitikéjimg vadovu
analizuoti platesniame darbo reikalavimy ir iStekliy modelyje kartu jtraukiant ir kitus perdegima
galinCius lemti veiksnius. Taip pat biity tikslinga detaliau tirti Z karta, nes Sioje kartoje iSryskéjo
afektinio pasitikéjimo vadovu reikSme. Bty galima j tyrimus jtraukti kokybinj interviu su Z kartos
darbuotojais ir iSsiaiSkinti, kaip jie supranta emocinj pasitikéjimg vadovu ir nustatyti, kokios
konkrecios vadovo elgsenos prisideda prie perdegimo maZzinimo.
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ISvados ir rekomendacijos

Atlikus problemos analiz¢ galima teigti, kad:

darbuotojy perdegimas yra aktuali problema organizacijose, kuri yra susijusi su darbuotojy
psichologine jtampa, patiriamu stresu bei emociniu i§sekimu;

perdegima patiriantys darbuotojai yra labiau linke atsitraukti nuo organizacijos veiklos arba
nuspresti iseiti i§ organizacijos;

pasitikéjimas vadovu yra reikSmingas perdegimo kontekste, nes biitent vadovas turi tiesioging
jtaka darbuotojo savijautai darbe, todé¢l, kad nuo vadovo daznai priklauso darbuotojy darbo
salygos, ju rezultaty vertinimas bei suteikiama pagalba;

didesnis pasitikéjimas vadovu daznai yra siejamas su mazesniu perdegimu, Sie du konstruktai
daznai analizuojami bendrai, taciau karty kontekstas i §j rySj néra jtraukiamas. Karty aspektas
tyrime yra aktualus, nes ankstesni tyrimai rodo perdegimo, pasitikéjimo ir vadovo vertinimo
skirtumus tarp skirtingy karty darbuotojy. Taciau triiksta tyrimy, kuriuose pasitikéjimas
vadovu, perdegimas ir skirtingos kartos biity analizuojami kartu.

Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ galima teigti, kad:

e pasitiké¢jimo konstruktas yra suprantamas kaip darbuotojo pasirengimas biti
pazeidziamam, remiantis teigiamais liikesc¢iais dél kito asmens ketinimy bei patikimumo
ir yra iSskaidytas i dvi pasitikéjimo dimensijas, tai kognityvinj pasitikéjimg, kuris
grindziamas racionaliu vadovo vertinimu, susijusiu su vadovo turimomis
kompetencijomis, profesionalumu, atsakomybe ir afektinj pasitikéjima, kuris grindZiamas
emociniu ry$iu, geranoriSkumu, empatija ir tarpasmeniniu santykiu;

e perdegimo konstruktas apibréziamas kaip biusena, atsirandanti dé¢l ilgalaikio darbo
aplinkoje patiriamo streso ir pasireiSkianti i§sekimu, pakitusiu darbuotojo santykiu su
atliekamu darbu bei pozitiriu j jj;

e karty konstruktas apibréziamas kaip zmoniy grupé, kurig sieja panaSus gimimo
laikotarpis, tam tikras bendras istorinis bei socialinis kontekstas, kuris gali formuoti
panasias vertybes, pozitirj | darba, likesc¢ius vadovui, tuo paciu pasitikéjimo formavimasi
darbingje aplinkoje.

Atlikus mokslinés literatiros analize buvo sudarytas pasitikéjimo vadovu jtakos skirtingy
karty darbuotojy perdegimui teorinis modelis, kuriame nepriklausomas kintamasis yra
pasitikejimas vadovu, kuris skirstomas j kognityvinj ir afektinj pasitikéjimg. Priklausomas
kintamasis yra darbuotojy perdegimas, kuris vertinamas pagal asmeninio, su darbu susijusio
ir su klientais susijusio perdegimo dimensijas. Kartos j modelj yra jtrauktos kaip lyginamosios
grupés, kad leisty jvertinti, ar pasitikéjimo vadovu ir darbuotojy perdegimo sasaja skiriasi tarp
skirtingy karty darbuotojy.

Norint empiriSkai patikrinti teorinj pasitikéjimo vadovu jtakos skirtingy karty darbuotojy
perdegimui teorinj modelj, buvo parengta kiekybinio tyrimo metodologija, leidusi patikimai
jvertinti nagrinéjamus konstruktus ir pasiekti tyrimo tikslg, nes:

anketinés apklausos taikymas sudaré¢ galimybes jvertinti tiek pasitikéjimo vadovu, tiek
darbuotojy perdegimo dimensijas;

pasitikéjimas vadovu vertintas remiantis validuotu McAllister pasitikéjimo instrumentu,
kuriame pasitikéjimas skirstomas j kognityvinj ir afektinj pasitikéjima;
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e darbuotojy perdegimas vertintas remiantis validuotu Kopenhagos perdegimo instrumentu,
kuriame perdegimas skirstomas j asmeninj, su darbu susijusj ir su klientais susijusj perdegima;

e tyrime dalyvavo 249 respondentai, i§ kuriy 241 priklaus¢ X, Y ir Z kartoms ir buvo jtraukti j
karty analize, kas leido interpretuoti duomenis su 95 % patikimumu ir 6 % paklaida;

e klausimynas taip pat buvo papildytas demografiniais ir organizaciniais klausimais, leidusiais
nustatyti respondenty kartg ir apibiidinti tyrimo imtj.

5. Atlikus pasitikéjimo vadovu jtakos skirtingy karty darbuotojy perdegimui empirinj tyrimag
galima teigti, kad pasitikéjimas vadovu yra susij¢s su skirtingy karty darbuotojy perdegimu,
taCiau $is rySys pasireiSkia nevienodai skirtingose kartose ir perdegimo dimensijose:

e Tiriant bendrg imtj, nustatyta:

o StatistiS8kai reikSmingas neigiamas rySys tarp bendro pasitikéjimo vadovu ir bendro
darbuotojy perdegimo, kas reiskia, kad didéjant pasitikéjimui vadovu darbuotojy
perdegimas maze¢ja.

o Afektinis pasitikéjimas vadovu statistiSkai reikSmingai neigiamai susij¢s su asmeniniu
ir su darbu susijusiu perdegimu, o kognityvinis pasitiké¢jimas vadovu statistiSkai
reik§mingai neigiamai susijgs su visomis perdegimo dimensijomis. Stipriausios
sasajos nustatytos su darbu susijusio perdegimo atveju.

e Regresiné analize¢ parodé, kad:

o Bendras pasitikéjimas vadovu yra statistiSkai reikSmingai neigiamai susij¢s su bendru
perdegimu visose kartose.

o Stipriausias poveikis nustatytas Y kartoje, o silpniausias Z kartoje.

o Z kartoje afektinis pasitikéjimas daro statistiSkai reikSmingg neigiama poveikj
bendram darbuotojy perdegimui ir asmeniniam darbuotojy perdegimui.

e ANOVA analize parode¢, kad:

o X, Y ir Z kartos statistiSkai reikSmingai skiriasi pagal bendrg, asmenin;j ir su darbu
susijus] perdegima.

o Maziausi perdegimo rodikliai nustatyti X kartoje, didesni Y kartoje, o didziausi Z
kartoje.

o Pasitikéjimo vadovu rodikliai tarp karty statistiSkai reikSmingai nesiskyré. Tai reiskia,
kad skirtingy karty darbuotojai vadovu pasitiki panaSiu lygiu, taciau pasitikéjimo
vadovu poveikis jy perdegimui skiriasi.

Rekomendacijos organizacijoms

Kadangi atliktas darbas parodé, jog didesnis pasitikejimas vadovu visose kartose siejasi su mazesniu
perdegimu, organizacijos turéty pasitik€¢jimg vadovu vertinti kaip galimg prevencing priemong
perdegimui. Tad organizacijoms yra svarbu ugdyti vadovy geb¢jimag kurti patikimg ir palaikancia
darbo aplinka. Tai galéty biiti daroma organizuojant vadovams praktinius mokymus apie aiskia
komunikacija, konstruktyvaus griztamojo rySio teikima, aktyvy klausymasi, darbuotojy itraukima i
sprendimy priémimga. Ypac svarbu stiprinti ne tik vadovo kompetencijas ir profesionaluma, taciau ir
empatija, kad vadovas gebéty kurti emociniu rySiu grista pasitik€¢jimg. Organizacijoms
rekomenduojama skatinti vadovus reguliariai kalbétis su savo darbuotojais, kurti rysj su jais, dométis
Ju savijauta, kad biity galima laiku pastebéti perdegimo simptomus. Tokie individualiis vadovo ir
darbuotojo pokalbiai turéty apimti ne tik darbo rezultaty aptarima, bet ir darbo krtvio, patiriamo
streso, emocinés savijautos, santykiy komandoje bei profesiniy lukes¢iy aptarimg. Tokia praktika
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padéty stiprinti kognityvin] pasitik¢jimg, grindziamg vadovo kompetencija, nuoseklumu ir
patikimumu, bei afektinj pasitikéjima, paremta emociniu palaikymu, pagarba ir tarpusavio rysiu.

Kadangi didziausi perdegimo vidurkiai nustatyti Z kartoje, organizacijoms biity naudinga daugiau
démesio skirti jauniems specialistams ir jy perdegimo prevencijai. Tai galima daryti stiprinant
mentorystés programas, jvadings savaités j darbg taikomas praktikas, galima stebéti darbuotojy darbo
kriivi, organizuoti adaptacijos pokalbius po pirmojo, tre¢iojo ir Sestojo darbo ménesio, taikyti jvairaus
psichologinio palaikymo praktikas bei suteikti galimybe naudotis darbuotojy gerovés programomis.
Taciau svarbu pabrézti, jog rekomenduojama vengti karty stereotipy, tyrime pasitikéjimo lygis tarp
X, Y ir Z karty buvo panaSus, todél tikslingiau darbuotojy poreikius biity vertinti atsizvelgiant
individualiai pagal darbuotojy situacijas, karjeros etapg bei santykj su vadovu.
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Priedai

1 priedas. Tyrimo klausimynas

Tyrimo
kintamujuy grupé

Vertinamas
aspektas

Klausimai/Teiginiai

Autorius

Pasitikéjimas
vadovu

Afektinis
pasitikéjimas

1. Santykiai su mano tiesioginiu vadovu
yra grindziami atvirumu. Mes galime
laisvai dalintis idéjomis, jausmais ir
lukesciais.

2. QGaliu laisvai kalbétis su savo
tiesioginiu vadovu apie sunkumus, su
kuriais susiduriu darbe, ir zinau, kad jis
(ji) bus linkes (-usi) mane isklausyti.

3. ASir mano tiesioginis vadovas
jaustume praradimo jausma, jei vienas
i$ misy bty perkeltas (-a) ir
nebegalétume dirbti kartu.

4. Jei pasidalinciau savo problemomis su
savo tiesioginiu vadovu, zinoCiau, kad
jis (ji) reaguoty konstruktyviai ir
ripestingai.

5. Galiu teigti, kad a$ ir mano tiesioginis
vadovas esame daug emociskai
investave | miisy darbinj tarpusavio
santykj.

(McAllister,
1995)

Pasitikéjimas
vadovu

Kognityvinis
pasitikéjimas

6. Mano tiesioginis vadovas savo darbg
atlieka profesionaliai ir su atsidavimu.

7. Atsizvelgdamas (-a) | mano tiesioginio
vadovo ankstesng¢ darbo patirtj ir
pasiekimus, nematau pagrindo abejoti
jo (jos) kompetencija ir pasirengimu
darbui

8. Galiu pasikliauti savo tiesioginiu
vadovu, kad jis (ji) savo pareigas
atlieka taip, jog neapsunkina mano
darbo.

9. Dauguma Zmoniy, net ir tie, kurie néra
artimi mano tiesioginio vadovo
draugai, juo (ja) pasitiki ir jj (ja) gerbia
kaip bendradarb.

10. Kiti mano kolegos, kuriems tenka
bendrauti su mano tiesioginiu vadovu,
laiko jj (ja) patikimu.

11. Jeigu zmonés daugiau Zinoty apie
mano tiesioginj vadova ir jo (jos)
profesing patirtj, jie labiau nerimauty ir
atidziau stebéty jo (jos) veikla.

(McAllister,
1995)
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Darbuotojy
perdegimas

Asmeninis
perdegimas

12.
13.

14.

15.

16.

17.

Kaip daznai jauciatés pavargges (-usi)?
Kaip daznai jauciatés fiziskai iSsekes (-
usi)?

Kaip daznai jauciatés emociskai
iSsekes (-usi)?

Kaip daznai galvojate: ,,Daugiau
nebegaliu“?

Kaip daznai jauciatés visiskai iSsunktas
(-a)?

Kaip daznai jauciatés silpnas (-a) ir
linkes (-usi) sirgti?

(Kristensen et al.,
2005)

Darbuotojy
perdegimas

Su darbu
susijes
perdegimas

18.

19.

20.

21.

22.
23.
24.

Ar jauciatés i$sekes (-usi) darbo dienos
pabaigoje?

Ar jauciatés i$sekes (-usi) ryte vien
pagalvojes (-usi) apie dar vieng darbo
dieng?

Ar jauciate, kad kiekviena darbo
valanda Jus vargina?

Ar turite pakankamai energijos Seimai
ir draugams laisvalaikio metu?

Ar Jasy darbas Jus emociskai iSsekina?
Ar Jusy darbas Jums kelia nusivylima?

Ar jauciatés perdeggs (-usi) dél savo
darbo?

(Kristensen et al.,
2005)

Darbuotojy
perdegimas

Su klientais
susijes
perdegimas

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

Ar Jusy darbo pobiidis apima tiesioginj
ir reguliary bendravima su kitais
zmonémis (klientais ar paslaugy
gavéjais, pvz., besimokanciaisiais,
pacientais ir pan.)?

Ar Jums sunku dirbti su kitais
zmonémis?

Ar darbas su kitais zmonémis iSeikvoja
Jasy energija?

Ar darbas su kitais Zzmonémis Jums
kelia nusivylimg?

Ar jauciate, kad dirbdamas (-a) su
kitais Zmonémis atiduodate daugiau nei
gaunate atgal?

Ar pavargstate dirbdamas (-a) su kitais
zmonémis?

Ar kartais susimastote, kiek ilgai dar
galésite dirbti su kitais Zmonémis?

(Kristensen et al.,
2005)

Demografiniai ir
su organizacija
susije klausimai

Gimimo metai

32.

Jisy gimimo metai

Lytis

33.

Jusy lytis

Darbo stazas
su vertinamu
vadovu

34.

Kiek laiko dirbate su vadovu, kurj
vertinote ankstesniuose klausimuose?

Sudaryta darbo
autores
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Organizacijos 35. Kuriam sektoriui priskiriama

sektorius organizacija, kurioje $iuo metu dirbate?
Organizacijos 36. Koks yra Jusy organizacijos dydis
dydis pagal darbuotojy skaiciy?

Seimyniné 37. Jasy Seimyniné padétis

padétis

Vaiky 38. Ar turite vaiky?

turéjimas

Pareigy 39. Kokias pareigas $iuo metu einate?
lygmuo
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2 priedas. Tyrimo anketa

Gerbiami respondentai,

Esu Deimanté¢ Sereikaité, Kauno Technologijy Universiteto Zmoniy istekliy vadybos magistro studijy
studenté ir atlieku tyrima, kurio tikslas yra istirti pasitikéjimo vadovu jtaka skirtingy karty darbuotojy
perdegimui. Tyrime kvieciami dalyvauti ne jaunesni nei 18 m. dirbantys asmenys, turintys tiesioginj
vadova ir galintys jvertinti savo darbo patirt;.

Apklausa yra anonimin¢, duomenys bus naudojami apibendrinti tik moksliniais tikslais. Klausimyno
pildymas uztruks apie 7-10 minuciy. Jeigu turétuméte klausimy apie tyrima, galite susisiekti el.

pastu: deimante.sereikaite@ktu.edu

A&ifi uz jisy indelj!

Toliau pateikiami teiginiai apie Juisuy tiesioginj vadova. Nurodykite, kiek sutinkate su kiekvienu

teiginiu.
Teiginiai Visiskai Nesutinku | IS dalies Nei IS dalies | Sutinku | Visiskai
nesutinku nesutinku | sutinku, sutinku sutinku
nei
nesutinku

1. Santykiai su mano
tiesioginiu vadovu yra
grindziami atvirumu. Mes
galime laisvai dalintis
idéjomis, jausmais ir
lukesciais.

2. Galiu laisvai kalbétis su
savo tiesioginiu vadovu
apie sunkumus, su kuriais
susiduriu darbe, ir Zinau,
kad jis (ji) bus linkes (-
usi) mane isklausyti.

3. AS ir mano tiesioginis
vadovas jaustume
praradimo jausma, jei
vienas i§ misy biity
perkeltas (-a) ir
nebegalétume dirbti kartu.

4. Jei pasidalin¢iau savo
problemomis su savo
tiesioginiu vadovu,
zinociau, kad jis (ji)
reaguoty konstruktyviai ir
ripestingai.

5. Galiu teigti, kad as$ ir
mano tiesioginis vadovas
esame daug emociskai
investave | miisy darbinj
tarpusavio santykj.

6. Mano tiesioginis
vadovas savo darbg atlieka
profesionaliai ir su
atsidavimu.
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7. Atsizvelgdamas (-a) j
mano tiesioginio vadovo
ankstesne darbo patirtj ir
pasiekimus, nematau
pagrindo abejoti jo (jos)
kompetencija ir
pasirengimu darbui.

8. Galiu pasikliauti savo
tiesioginiu vadovu, kad jis
(ji) savo pareigas atlieka
taip, jog neapsunkina
mano darbo.

9. Dauguma zmoniy, net ir
tie, kurie néra artimi mano
tiesioginio vadovo
draugai, juo (ja) pasitiki ir
ji (ja) gerbia kaip
bendradarb;.

10. Kiti mano kolegos,
kuriems tenka bendrauti
su mano tiesioginiu
vadovu, laiko jj (ja)
patikimu.

11. Jeigu zmonés daugiau
zinoty apie mano
tiesioginj vadova ir jo
(jos) profesing patirtj, jie
labiau nerimauty ir
atidziau stebéty jo (jos)
veikla.

Toliau pateikiami klausimai apie Juisy bendrg savijauta ir savijauta darbe. Ivertinkite, kaip daZnai

patiriate nurodytas situacijas.

Teiginiai

Niekada

Retai

Kartais

Daznai

Visada

12. Kaip daznai jauciatés pavarges (-usi)?

13. Kaip daznai jauciatés fiziskai iSsekes (-usi)?

14. Kaip daznai jauciatés emociskai iSsekes (-usi)?

15. Kaip daznai galvojate: ,,Daugiau nebegaliu“?

16. Kaip daznai jauciatés visisSkai iSsunktas (-a)?

17. Kaip daznai jauciatés silpnas (-a) ir linkes (-usi) sirgti?

18. Ar jauciatés iSsekes (-usi) darbo dienos pabaigoje?

19. Ar jauciatés iSsekes (-usi) ryte vien pagalvojes (-usi) apie dar
vieng darbo dieng?

20. Ar jauciate, kad kiekviena darbo valanda Jus vargina?

21. Ar turite pakankamai energijos Seimai ir draugams laisvalaikio
metu?

22. Ar Jusy darbas Jus emociSkai i§sekina?

23. Ar Jusy darbas Jums kelia nusivylimg?

24. Ar jauciatés perdeges (-usi) dél savo darbo?
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25. Ar Jusy darbo pobiuidis apima tiesioginj ir reguliary bendravima su kitais Zmonémis

(klientais ar paslaugu gavéjais, pvz., besimokanciaisiais, pacientais ir pan.)?

e Taip
e Ne
Teiginiai Niekada | Retai | Kartais | DazZnai | Visada

26. Ar Jums sunku dirbti su kitais zmonémis?

27. Ar darbas su kitais zmonémis iSeikvoja Jisy energija?

28. Ar darbas su kitais zmonémis Jums kelia nusivylima?

29. Ar jauciate, kad dirbdamas (-a) su kitais zmonémis atiduodate
daugiau nei gaunate atgal?

30. Ar pavargstate dirbdamas (-a) su kitais Zmonémis?

31. Ar kartais susimastote, kiek ilgai dar galésite dirbti su kitais
zmonémis?

Toliau pateikiami klausimai apie Jiisy demografines ir darbo charakteristikas.

32. Jiisy gimimo metai (jrasykite)

33. Jusy lytis
e Moteris
e Vyras
e Kita

e Nenoriu atsakyti

34. Kiek laiko dirbate su vadovu, kurij vertinote ankstesniuose klausimuose?

e Tki I mety
e 1-2 metai
e 3-5mety

e 06-10 mety

e Daugiau nei 10 mety

35. Kuriam sektoriui priskiriama organizacija, kurioje Siuo metu dirbate?
e VieSasis sektorius
e Privatus sektorius
e Nevyriausybinis / ne pelno siekiantis sektorius
o Kita (jrasykite)

36. Koks yra jiisy organizacijos dydis pagal darbuotoju skai¢iy?
e Tki 9 darbuotojy
e 10-49 darbuotojai
e 50-249 darbuotojai
e 250 ir daugiau
e NeZinau

37. Jusy Seimyniné padétis
e Nevedes / netekéjusi
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Vedgs / iStekéjusi
Gyvenu partnerystéje
ISsiskyres (-usi)
Naslys (-¢)

Nenoriu atsakyti

38. Ar turite vaiky?

Taip
Ne
Nenoriu atsakyti

39. Kokias pareigas Siuo metu einate?

Darbuotojas (-a), nevykdantis (-1) vadovavimo funkcijy
Vadovas (-€) (zemiausios / vidurinés grandies)
Auksciausio lygmens vadovas (-¢)
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