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Santrauka

Perdegimas — daugialypis sindromas, kylantis dél nuolatos patiriamo streso darbe. Mokslininkai
pastebéjo, kad su perdegimu susiduria vis didesné visuomenés dalis, tad $iais laikais perdegimas yra
viena i§ aktualiausiy problemy, kylan¢iy darbo aplinkoje. Sis sindromas biidingas darbuotojams,
kurie susiduria su emociniu i§sekimu, depersonalizacija ir asmeniniy siekiy maz¢jimu. Perdegimas
Siomis dienomis nemenkas i$8iikis organizacijoms, kuriy paskirtis kurti tinkamg darbo aplinkg ir rasti
balansg tarp darbuotojo ir organizacijos. D¢l Sios priezasties, organizacijoms, kurios siekia
auksciausiy rezultaty, svarbu iSlaikyti talentingus, produktyvius ir tikslo siekian¢ius darbuotojus. Tuo
tarpu sunku jsivaizduoti produktyviai ir kokybiskai dirbantj darbuotoja, kuris susiduria su perdegimu.
D¢l to, organizacijoms svarbu suvaldyti perdegimo pasireiskimg tarp darbuotojy ir numatyti rizika i
perdegimg sukelianCius veiksnius, kurie skirstomi ] organizacinius ir individualius. Perdegimo
kontekste organizaciniai veiksniai jgyja ypatingg prasme, nes perdegimas salygoja prastus profesinés
veiklos, darbo produktyvumo, efektyvumo ir kokybés rezultatus. Individualtis veiksniai taip pat yra
prasmingi, nes per daugelj perdegimo tyrin¢jimo mety pastebéta, kad visiems darbuotojams suteikus
tokias pacias darbo sglygas, darbuotojy darbo rezultatai Zzenkliai skiriasi. Perdegimo sindromas
svarbus ne tik organizacijai, bet ir patiems darbuotojams, nes perdegimo pasireiSkimas sglygoja
asmenybes ir poziiirio kaitg, prastg fizing ir psichine bukle, turi jtakos asmeninei, socialinei bei
karjeros sritims. Dél perdegimo sukeliamy padariniy tiek darbuotojui, tiek organizacijai, svarbu
nustatyti didZiausig jtakg perdegimui turinius veiksnius.

Tyrimo objektas: organizaciniy ir individualiy veiksniy jtaka darbuotojy perdegimui.
Tyrimo tikslas: atskleisti organizaciniy ir individualiy veiksniy jtakg darbuotojy perdegimui.

Pagrindiniai rezultatai: atlikus organizaciniy ir individualiy veiksniy jtakos darbuotojy perdegimui
tyrima, nustatyta, kad su auk$tu perdegimo lygiu susiduria 36,1 proc. darbuotojy. Didziausia dalis
darbuotojy patiria vidutinio lygio emocinj iSsekimg, Zemo lygio depersonalizacijg ir auksto lygio
asmeniniy siekiy mazéjima. Organizaciniai perdegimo veiksniai salygoja 40,8 proc. emocinio
iSsekimo, 32 proc. depersonalizacijos ir 31,5 proc. asmeniniy siekiy sumazé&jimo. Emociniam
iSsekimui jtakos turi darbo kriivis ir vaidmeny dviprasmybé¢, depersonalizacijai jtaka daro darbo
kraivis, vaidmeny konfliktas, vaidmeny dviprasmyb¢ ir bendruomeneé, o asmeniniams siekiams
dalyvavimas priimant sprendimus, bendruomeng, teisingumas, vadovo socialin¢ parama ir vaidmeny
dviprasmybé. Stipriausiai emocinj i§sekimg ir depersonalizacija veikiantis organizacinis veiksnys yra
darbo kriivis, o asmeniniams siekiams dalyvavimas priimant sprendimus. Galima teigti, kad didesnis
darbo kruvis sglygoja aukstesnius jvercius emocinio iSsekimo ir depersonalizacijos dimensijose, 0
galimybé dalyvauti priimant sprendimus, sglygoja asmeniniy darbuotojy siekiy augimg. Kalbant apie



individualius perdegimo veiksnius, asmenybés dimensijos sglygoja 14,2 proc. emocinio iS$sekimo, 13
proc. depersonalizacijos ir 24,2 proc. asmeniniy darbuotojy siekiy. Emociniam iSsekimui jtakos turi
Sios darbuotojo asmeninés savybés: nuoSirdumas, emocinis stabilumas ir atvirumas naujovéms.
Depersonalizacijai jtakos turi nuoSirdumas, emocinis stabilumas, atvirumas naujovéms, o
asmeniniams darbuotojy sieckiams jtakos turi visos didziojo penketo asmenybés dimensijos. Tyrimo
metu nustatyta, kad emociniam i§sekimui ir asmeniniams siekiams didZiausig jtakg daro emocinis
stabilumas, o depersonalizacijai nuoSirdumas. Galima teigti, kad jei darbuotojas kuo maziau
emociskai stabilus ir nuosirdus, tuo emocinis iSsekimas ir depersonalizacija pasireiskia dazniau, o jei
darbuotojas pasizymi emociniu stabilumu, jo asmeniniai siekiai auga. Be to, kalbant apie
demografiniy darbuotojy charakteristiky jtaka perdegimui, tyrimo metu nustatyta, kad su asmeniniy
siekiy maz¢jimu dazniau susiduria vyrai, nei moterys, o apskritai su visomis perdegimo dimensijomis
dazniau susiduria vienisi, vaiky neturintys ir mazesnj darbo staza turintys darbuotojai.
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Summary

Burnout is a multifaceted syndrome that is caused by constant stress experienced at work. Researchers
discovered that burnout is becoming more prevalent in our society, leading to a belief that burnout is
one of the most pressing issues in a work environment. This syndrome is characteristic of employees
who suffer from emotional exhaustion, depersonalization, and lack of personal accomplishment.
Tackling burnout is a big challenge for organizations, which should be able to provide a suitable work
environment and to find a good balance between the well — being of the employee and the needs of
the organization. That is why organizations that strive for the highest results, must take steps to retain
their most talented, productive, and goal — oriented employees. While it is hard to imagine a
productive employee, who delivers results with good quality when he is dealing with burnout.
Because of that, it is important for organizations to reduce the prevalence of burnout among their
employees and to foresee the risks that cause burnout, namely organizational and individual factors.
Organizational factors are very important for reducing the prevalence of burnout among their
employees, as burnout usually leads to reduced work productivity, effectiveness and poor work
quality. Individual factors are also important, because the work results of employees provided with
the same work conditions still wildly differ, as pointed out by a lot of studies done on this subject
during the years. Burnout syndrome is also impactful for the employees themselves, because burnout
causes changes in personality and attitude, poor physical and mental state and impacts their careers,
social and personal well — being. Because of the effects that burnout can cause to organizations and
employees, it is important to determine the factors that have the most influence on burnout.

Research object: the impact of organizational and individual factors on employee burnout.
Research goal: to find the impact of organizational and individual factors on employee burnout.

Results: after conducting a study on the impact of organizational and individual factors on employee
burnout, it was found that 36,1 % of the respondents show high results for employee burnout. Most
of the respondents show average levels of emotional exhaustion, low levels of depersonalization and
high levels of lack of personal accomplishments. Organizational factors predispose 40,8 % of
emotional exhaustion, 32 % of depersonalization and 31,5 % on lack of personal accomplishments.
Emotional exhaustion is influenced by higher workload and role ambiguity, depersonalization is
influenced by higher workload, role conflicts, role ambiguity and community, personal
accomplishments are influenced by participation in decision making, community, justice, social
support from the manager and role ambiguity. Out of all the organizational factors — workload has
the highest effect on emotional exhaustion and depersonalization, participation in decision — making



has the highest effect on personal accomplishments. It can be said, that higher workload causes higher
scores of emotional exhaustion, while participation in decision making causes higher personal
accomplishments. As for the individual factors of burnout, personality dimensions predispose 14,2 %
of emotional exhaustion, 13 % of depersonalization and 24,2 % of personal accomplishments.
Emotional exhaustion is affected by these personal qualities of the employee: agreeableness,
emotional stability and openness. Depersonalization is affected by agreeableness, emotional stability
and openness, while personal accomplishments are affected by all of the Big5 dimensions. It was
concluded that emotional stability has the highest effect on emotional exhaustion and personal
accomplishments, while agreeableness has the highest effect on depersonalization. It can be
concluded that lower results in emotional stability and agreeableness lead to higher scores of
emotional exhaustion and depersonalization and that higher emotional stability leads to higher
personal accomplishments. Demographic factors also play a part in the prevalence of employee
burnout: men tend to experience a lack of personal accomplishments more than women, and generally
single, childless employees and employees with lower work experience tend to show higher results
of all employee burnout dimensions.
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Santrumpy ir terminy sarasas
Santrumpos:
Prof. — profesorius;
Dr. — daktaras;
PSO — pasauliné sveikatos organizacija,
JD-R — darbo reikalavimy ir iStekliy modelis;
COR - resursy i$saugojimo modelis;
AW — darbo vienos sri¢iy modelis;
MBI — HSS — perdegimo sindromo klausimynas.
Terminai:

Perdegimas — emocinis, psichinis ir fizinis iSsekimas, atsiradgs dél ilgalaikio ir nei$spresto streso,
kuris kyla darbo aplinkoje (Maslach, 1993).

Emocinis iSsekimas — pagrindiné¢ perdegimo dimensija, apibiidinama kaip biidas emociskai ir
samoningai atsiriboti nuo darbo, taip iSvengiant didelio kriivio darbe (Maslach, Schaufeli, Leiter,
2001).

Depersonalizacija/cinizmas — perdegimo dimensija, apimanti darbo efektyvumo mazéjimg
profesinéje veikloje, sumaz¢jusia savigarbg ir norg atsitraukti nuo darbo (Schwarzkopf ir kt., 2016).

Asmeniniy siekiy sumazéjimas — perdegimo dimensija, apimanti neigiama arba cini$ka pozilrj |
klientus, atliekama darbg ar pareigas, dirgluma, idealizmo praradima, pasitraukimg (Maslach ir
Leiter, 2016).

Organizaciniai veiksniai — darbo reikalavimai ir darbo istekliai, kurie saglygoja perdegimo atsiradima
(Hakanen ir kt., 2008).

Individualuas veiksniai — socialinés — demografinés charakteristikos, asmeninés savybes, poziiiris |
darbg (Maslach, 2003).

11



Ivadas

Temos aktualumas. Perdegimo tema yra ypa¢ aktuali Siuolaikiniame, nuolat kintanc¢iame,
tobuléjanéiame ir globaliame pasaulyje. Sio reidkinio reikimé §iuolaikiniame pasaulyje tampa aktuali
organizacijoms, verslui, darbuotojams, medicinai bei visai visuomenei. Medicinine, klinikine ir
visuomenine prasme, tema aktuali dél nuolat auganciy perdegimo rodikliy: 28 % Europos darbuotojy
patiria stresg, 0 23 % jau yra susidire su perdegimu (Kavaliauskiené ir Bal¢itinaité, 2014). Kasmet
stebimas 10 % perdegimo jveréiy augimas tarp JAV gydytojy (Shanafelt ir kt., 2015), su perdegimu
susiduria net 40 % JAV chirurgy (Shanafelt ir kt., 2009). Didéjantis darbo ir gyvenimo ritmas lemia
perdegimo problemos aktualumg ir Lietuvoje (Kavaliauskiené ir Bal¢itnaité, 2014). Mokslininky
teigimu, vis didesné visuomenés dalis kenéia nuo Sio sindromo, kas parodo $ios problemos aktualumag
(Abromaitiené ir StaniSauskiené, 2014). Perdegimas Lietuvoje nustatytas 63 % slaugytojy (Bacinina,
2014), 35 % socialiniy darbuotojy (Vaicekauskiené, 2014), kas ketvirtam pedagogui (Merkys ir
Bubelieng, 2013), o net 49,2 % mokytojy teigia jauciantys nuovargj ir iSsekimg (Abromaitiené ir
Juskaite, 2017). Taip pat visuomenéje stebimi nuolatos augantys depresijos ir darbo sukeliamo streso
rodikliai. Pasauliné sveikatos organizacija perdegima sieja su ilgalaikio streso darbe iSgyvenimais,
kuomet stresas darbe néra tinkamai kontroliuojamas. Perdegimo sindromas yra jtrauktas j Tarptautinj
ligy kvalifikacijos (angl. International Classification of Diseases) sarasa, kas nurodo $ios temos
aktualumg tarptautiniu mastu ir poreikj kuo giliau nagrinéti §j reiskinj, siekiant i§vengti sindromo
sukeliamy padariniy. Dél prasty profesinés veiklos ir sveikatos rodikliy, kuriuos salygoja perdegimas,
svarbu analizuoti perdegima sukeliancias priezastis (Ceponien¢ ir Zabielske, 2017). Mokslininkai vis
dazniau akcentuoja, kad perdegimas neturéty biiti orientuotas tik j kliniking Sio reiskinio prasme.
Merkys ir Bubeliené (2013) pabrézia vadybos ir organizacijos valdymo reikSme. Jy teigimu,
perdegimo tyrimai neturéty orientuotis tik j klinikinius, darbo psichologijos ir visuomenés sveikatos
mokslus. Sis reiskinys turéty tapti daugumos kity moksly objektu, tokiy kaip Zmoniy istekliy
valdymas, politika, vieSasis administravimas, sociologija, edukologija, teis¢ ir kt. BarSauskienés
(2006) teigimu: ,,Zmogiskyjy istekliy vadyba yra sprendimai ir veiksmai, kuriy tikslas yra pritraukti,
motyvuoti, ugdyti ir i§laikyti organizacijos poreikius ir reikalavimus atitinkancig darbo jéga, kartu
uztikrinant balansg tarp kuo geresniy organizacijos rezultaty ir darbuotojy gerovés siekimo* (p. 6).
Daugumos autoriy teigimu, darbuotojo, kuris patiria perdegimg darbo rezultatai Zenkliai maZzéja,
lygiai taip pat, kaip ir prastéja jo psichiné ir fiziné sveikata. Tad galima teigti, kad perdegimas yra
ypac¢ svarbus tyrimo objektas ir Zzmogiskyjy iStekliy vadyboje, kuomet siekiama rasti balansg tarp
organizacijos ir darbuotojo.

Autoriai verslg pastaraisiais metais apibiidina ,,VUCA® terminu, kuris sudaro zodZziy derinj:
kintamumas, neapibréztumas, kompleksiSkumas, daugiaprasmiskumas (Havardo verslo apzvalga,
2014). Tokiais pokyciy laikais, organizacijoms svarbu orientuotis ] darbuotojus, jy fizing, psiching ir
emocing¢ biikle. Moksliniais tyrimais jrodyta, kad darbuotojy, patirianciy perdegimg darbo nasumo,
produktyvumo bei efektyvumo rezultatai yra Zzymiai maZesni, palyginti su darbuotojais,
nepatirianciais perdegimo. Tad $iuo atveju organizacijai, siekianciai auksc¢iausiy rezultaty, $io tyrimo
objekto svarba akivaizdi (Sadoughi, 2017). Perdegimas yra svarbus tyrimo objektas ne tik dél to, kad
jis salygoja silpnus rezultatus darbinéje veikloje, bet daro jtaka ir asmens poziiiriui, fizinei ir psichinei
Zzmoniy sveikatai, elgesiui (Anvari, Gholipour ir Kalali, 2011), asmeninei, socialinei ir zmogaus
karjeros sritims, kas nurodo temos aktualumg ir patiems darbuotojams (Abromaitiené ir
StaniSauskien¢, 2014). Bendrgja prasme perdegimas salygoja tiek asmenybés kaitg (kalbg, emocijas,
bendravima, mastymg, profesing pasauléziiirg), tiek fizinj ir psichinj funkcionalumg bei socialing

12



gerove (Kavaliauskienés ir BalCitinaités, 2014). Mokslininkai vis dazniau akcentuoja organizacijos
reikSm¢ perdegimo kontekste. Globaliame pasaulyje ir darbo rinkoje Siuo metu vyksta nemazai
poky¢iy, darbuotojai intensyviai keiCia darbo vietas ir pozicijas, ieSkodami geriausio pasitilymo
(Janonien¢ ir Skucaite, 2015). BarSauskienés (2006) teigimu, organizacijos susiduria su maz¢jancéiu
darbuotojy lojalumu dél profesinio mobilumo, didéjanciu darbuotojy geresnés gyvenimo kokybés
siekiu bei iSaugusiomis ambicijomis, technologinémis pazangomis ir globalizacija, kuri skatina
ieskoti darbo ir kitose Salyse. Organizaciniame kontekste ypatingg reikSme jgyja ir organizacijy
poreikis kurti perdegimo prevencines ir mazinimo priemones (Navaitien¢ ir Daniloviené, 2017).
Santos, Mustafa ir Chern (2014) sialo organizacijoms kurti streso valdymo, mokymo, tarpusavio
paramos programas, kurios didinty informuotumg apie neigiamg perdegimo poveikj. Janonienés ir
Skucaités (2015) teigimu, neieskojimas perdegimo problemos sprendimo biidy kainuoty ne tik
patiems darbuotojams, ta¢iau ir bendradarbiams, organizacijai, klientams, suinteresuotoms $alims,
taip pat ir visai visuomenei.

Siuo metu atliekamy perdegimo tyrimy srautas ir laukas labai platus, tadiau pastebéta, kad tyrimy,
kurie buty atlikti Lietuvoje, vis dar stinga. Nors ir dauguma moksliniy tyrimy orientuoti j perdegima
sukelian¢iy veiksniy analize, Paceviciaus (2006) teigimu, mokslininkai, tyrinéjantys perdegimo
reiskinj, vis neatsako j pagrindinj klausima: kurie veiksniai, individualiis ar organizaciniai, stipriau
salygoja perdegimo pasireiSkimg. Tad galima teigti, kad mokslinéje literatliroje néra pateikiamo
vieno aiSkaus atsakymo j klausima, dél ko atsiranda, arba kurie veiksniai stipriau lemia perdegimo
sindromg (Mikalauskas, 2018). Taciau autoriai perdegimg laiko darbo ir asmenybés neatitikimo
rezultatu (Maslach ir Leiter, 1997). Remiantis $ia nuostata ir autoriy pabréziama tiek individualiy,
tiek organizaciniy perdegimo veiksniy svarba, formuojama mokslin¢ problema.

Moksliné problema apibréziama klausimu: kokia organizaciniy ir individualiy veiksniy jtaka
darbuotojy perdegimui?

Tyrimo objektas: organizaciniy ir individualiy veiksniy jtaka darbuotojy perdegimui.
Tyrimo tikslas: atskleisti organizaciniy ir individualiy veiksniy jtakg darbuotojy perdegimui.
Tyrimo uzZdaviniai:

1. Apibrézti perdegimo samprata, identifikuojant jo dedamasias;

2. Isanalizuoti organizaciniy ir individualiy veiksniy charakteristikas, pagrindziant jy jtaka
darbuotojy perdegimui;

3. Parengti konceptualy organizaciniy ir individualiy veiksniy jtakos darbuotojy perdegimui
modelj;

4. Empiriskai iStirti organizaciniy ir individualiy veiksniy jtakg darbuotojy perdegimui.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros Saltiniy analizé, siekiant nustatyti organizaciniy ir
individualiy veiksniy jtakg darbuotojy perdegimui. Tyrimo metu naudojamas Kiekybinis tyrimo
metodas — anketiné apklausa. Gauti duomenys apdoroti ,,IBM SPSS Statistics 25 programa, tyrimo
lentelés ir grafikai sudaryti naudojant ,,Microsoft Excel 2013 programa.
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1. Organizaciniy ir individualiy veiksniy jtakos darbuotoju perdegimui problemos analizé

Perdegimo reiskinys per pastaruosius kelis deSimtmecius labai patrauké tyréjy démesj (Zysberg,
Orenshtein, Gimmon and Robinson, 2016). Tyréjai moksliniuose darbuose perdegimo (angl.
Burnout) reiskinj analizuoja jvairiy profesijy grupése ir tiria jvairiuose kontekstuose. Mokslininkai §j
reiSkinj tiria jvairiose srityse, tokiose kaip: medicina, Svietimas, psichologija, sociologija, vadyba.
Kalbant apie vadybg ir pabréziant nuolatinius pokyc¢iy laikus, organizacijoms ypac svarbu islaikyti
gerus, talentingus, jnirtingai tiksly siekiancius darbuotojus. PrieSingai, sunku jsivaizduoti darbuotoja,
patiriantj perdegimg ir jnirtingai siekiantj organizacijos bei individualiy arba profesiniy tiksly.
Perdegimas — svarbus kintamasis ne tik todél, kad jis turi jtakos darbuotojo darbo rezultatams, bet ir
todél, kad $is reiSkinys sglygoja asmens pozitrj, fizine ir psiching sveikatg, elgesj (Anvari, Kalali and
Atechno, 2011). Darbuotojy perdegimas sglygoja prastg paslaugy kokybe darbe, didesne tikimybe
palikti darbo vieta, padidéjusj alkoholio bei svaigiy medziagy vartojimg, problemas Seimoje,
pakitusias nuostatas, elgesj (Maslach ir Leiter, 2016). PriesSingai, Pasaulinés sveikatos organizacijos
(toliau — PSO) generalinés direktorés M.Chan (2013) teigimu, gera psichikos sveikata leidzia zmogui
realizuoti save, susidoroti su stresu, dirbti produktyviai. D¢l Sios priezasties daugelis mokslininky
pazymi perdegimo tyrimy svarbg dél to, kad organizacijos valdymo prasme, Sio reiSkinio supratimas
padéty naujy darbuotojy atrankos procese bei kurti prevencines priemones, nustatant ir jvertinant
»rizikos® darbuotojy grupes (Wilkinsona, Whittingtona, Perryd and Eames, 2017). Nors ir pati
sindromo sgvoka dazniausiai sutinkama klinikingje psichologijoje, mokslingje literatiroje
akcentuojamas Sios sagvokos kompleksiSkumas, nesiorientuojant tik i kliniking prasm¢ (Abromaitiené
ir StaniSauskiené, 2014). Perdegimo tyrimai neturéty buti nukreipti vien j klinikinius, psichologinius
ir visuomenés sveikatos mokslus (Bubeliené ir Merkys, 2013). Pradéjus tyrinéti perdegimo reiskinj,
tyrimuose buvo siekta iSsiaiskinti perdegimo sampratg, ieSkota tam tikry désningumy, pasireiskiant
Siam sindromui. Perdegimas — sindromas kylantis ,,streso fone*, kuris salygoja iSsekusias darbuotojy
emocijas ir asmenybés iSteklius (Maslach, 1976). Apskritai dauguma autoriy perdegima jvardija kaip
sindroma, kylantj d¢l ilgalaikio streso, patiriamo darbo aplinkoje.

Pirmiausia perdegimas mokslininky buvo pristatytas daugiau kaip socialiné problema, nei tyrimo
objektas (Maslach, Schaufeli ir Leiter, 2001). Nors perdegimo reiSkinys egzistavo jau seniai, taciau
pirmga kartg iSnagrinétas ir apraSytas buvo XX a. pabaigoje, o pats terminas ,,darbuotojy perdegimas*
pirma kartg paminétas 1969 m. Harold’o Bradley’aus. Perdegimo pradininku mokslinéje literattiroje
laikomas psichologas Herbert’as Freudenberg’as, 1974 m. pradéjgs dométis perdegimo fenomenu ir
simptomais. Sio autoriaus darbai tuo metu susilauké didelio démesio, tad perdegimo sindromas tapo
populiariu tyrimy objektu (Mikalauskas, 2018). Perdegimo reiskiniu 1976 m. pradéjo dométis ir iki
Siy dieny zinomiausia perdegimo sindromo tyréja, socialiné psichologe, Berklio universiteto (JAV,
Kalifornija) profesoré Christina Maslach, kuri tyré aptarnaujancio ir slaugos personalo specialisty
jausmy ir emocijy bukle. Iki Siy dieny autoriai vis diskutuoja, kaip perdegimas turéty buti tinkamai
jvertintas ir diagnozuotas (Mikalauskas, 2018). Kalbant apie perdegimo diagnozavima, didziausiu
proverziu mokslininkai laiko Maslach sukurta perdegimo sindromo vertinimo instrumenta (angl.
Maslach burnout inventory, toliau — MBI), kuris mokslinéje literatiiroje tapo iki $iy dieny aktyviausiai
naudojamu instrumentu, siekiant jvertinti perdegima. Net 90 % moksliniy tyrimy naudoja MBI
metodika (Wilkinsona, Whittingtona, Perryd ir Eames, 2017). Maslach apibrézta perdegimo
sindromo sgavoka apima emocinio iSsekimo, depersonalizacijos ir asmeniniy siekiy sumazéjimo
dedamasias (Mikalauskas, 2018). Pirmieji autoriai, tyr¢ aptarnavimo srities darbuotojus, pastebéjo,
kad paslaugos suteikimas pacientui ar klientui, sukelia emocinj i§sekimg ir reikalauja dideliy tiek
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fiziniy, tiek psichologiniy istekliy. Siy autoriy déka, susidoméjimas perdegimo fenomenu kasmet
augo, kas salygojo sisteminj $io reiskinio tyrin¢jimg. Dom¢jimasis perdegimo sindromu sparciai plito
Kanadoje, Jungtinéje Karalystéje, o véliau susidomejo ir tokios Europos Salys, kaip Vokietija,
Pranciizija, Svedija, Lenkija (Mikalauskas, 2018). Perdegimas tyrinéjamas jau keturis desimtmecius,
per kuriuos mokslininkai kasmet stebi perdegimo paplitimo ir jver¢iy augimo tendencijg. Shanafelt’o
ir kt. (2015) teigimu, lyginant identiskus 2011 ir 2014 mety tyrimus, pastebétas 10 % perdegimo
sindromo pasireiSkimo augimas tarp JAV gydytojy. Vieno i§ didziausiy perdegimo tyrimy (n=7905),
atlikto JAV, duomenimis net 40 % JAV chirurgijos gydytojy susiduria su perdegimu (Shanafelt ir kt.,
2009). Perdegimo paplitimas Vakary Salyse svyruoja nuo 13 % iki 27 %. Taciau kalbant apie
sveikatos apsaugos specialistus, nustatytas net 70 % paplitimas visame pasaulyje tarp gydytojy ir 30
% — 50 % slaugytojy (Lamothe ir kt., 2014 cit. i§ Wilkinsona ir kt., 2017). Barsauskiené (2006) cituoja
Byars ir Rue (2006) aptartus tyrimus, pasak kuriy, net 40 % JAV gyventojy teigimu, darbas sukelia
ypac daug streso, 0 25 % respondenty teigimu, daugiausiai streso gyvenime sukeliantis veiksnys yra
butent darbas. Net 75 % respondenty nuomone, ankstesniais laikais stresas darbe nebuvo tokia opi
problema, kokia yra $iais laikais. Kito didelés imties (n=1393) tyrimo duomenimis, atlikto tarp 12
Europos Saliy Seimos gydytojy, perdegimas visose trijose dimensijose pasireiské 12 % daznumu. Tuo
tarpu emocinis iSsekimas pastebétas tarp 43 % gydytojy, depersonalizacija tarp 35 %, o asmeniniy
pasiekimy mazéjimas tarp 32 % gydytojy (Soler ir kt., 2008). Kavaliauskiené ir Bal¢itinaité (2014)
mini Europoje atliktus tyrimus, kuriy duomenimis 28 % darbuotojy darbe patiria stresg, o 23 % jau
yra patyr¢ perdegimg. Solana, Extremera, Pecino ir Fuente (2013) tyrimo duomenimis net 32 %
Ispanijoje dirbanciy pareigiiny patiria perdegimo sindromg. Kalbant apie Lietuvoje atliktus tyrimus,
Bacinina (2014), tyrusi slaugytojus, nustaté, kad perdegimas pasireiSkia 63 % slaugytojy.
Vaicekauskiené (2014) nustaté 35 % perdegimo paplitima tarp Lietuvos socialiniy darbuotojy. Taip
pat, net trecdalis Lietuvos kiino kultiiros mokytojy patiria vidutinio ir auk$to lygio perdegima
(Stoskus, 2011). Merkio ir Bubelienés (2013) teigimu, kas ketvirtas Lietuvoje dirbantis pedagogas
susiduria su perdegimu. Abromaitienés ir Juskaités (2017) tyrimo duomenimis, 49,2 % mokytojy
teigia jauCiantys nuovarg] ir iSsekimg. Abromaitiené¢ ir StaniSauskien¢ (2014) pabrézia, kad
perdegimas yra opi problema, su kuria susiduria didelé visuomenés dalis. Tokie rezultatai atskleidzia
perdegimo objekto aktualumg ir biitinybe kuo iSsamiau nagrinéti §j reiskinj.

Moksliniuose darbuose tyrimy, susijusiy su perdegimo tematika, gausu, o ypac tarp uzsienio Saliy
autoriy. Duomeny bazéje ,,Google mokslinéius®, jvedus perdegimo uzklausg (angl. Burnout),
randama milijonas rezultaty. Iki $iy dieny garsiausi perdegimo uzsienio tyréjais ir pradininkais
laikomi Freudenberg’as (1974) ir Maslach (1976), kuriy darbais ir sukurtais instrumentais dauguma
autoriy remiasi iki dabar. Lietuvoje atlikty perdegimo tyrimy vis dar triiksta. Lietuvoje §j reiskinj
analizavo Abromaitiené ir Juskaité (2017), Abromaitiené¢ ir StaniSauskiené (2014), Bacinina (2014),
Kavaliauskiené¢ ir Balcitinait¢ (2014), Vaicekauskiené (2014), Merkys ir Bubeliene (2013),
Mikalauskas (2018), Navaitiené ir Daniloviené (2017), Stockus (2014), Janoniené (2015), Janoniené
ir Skugaité (2015), Ziedelis ir Pajarskien¢ (2018). Mokslininkai, tyre¢ perdegimo reiskinj, savo
darbuose pabrézé Sio tyrimo objekto aktualumg, nagrinéjant §j reiSkinj sglygojancius veiksnius,
pasekmes bei kurdami prevencines priemones. Mokslingje literatiiroje yra iSskiriamos dvi perdegimo
tyrimy kryptys: tyrimai, kurie analizavo perdegimg lemiancius individualius veiksnius (Navaitiené ir
Daniloviené, 2017; Anvari, Kalali ir Gholipour, 2011; Barrett, Eason, Lazar ir Mazerolle, 2016; Yao
ir kt., 2018; Maylor, 2018; Sadeghi ir Garosi, 2017, Sadoughi, 2017; Santos ir kt., 2014; Zysberg ir
kt., 2016) ir tyrimai, kurie ieSkojo perdegimo sasajy su organizaciniais veiksniais (Bakker ir
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Demerouti, 2014; Bektas ir Peresadko, 2013; Demerouti ir Bakker, 201; Fernet, Austin, Trepanier ir
Dussault, 2013; Khan, Rasli, Yusoff, ir Ahmand, 2015; Leiter ir Maslach, 2003; Maslach, 2011;
Xanhoupoulou ir kt., 2007). Kol kas mokslinéje literatiiroje néra pateikto vieno tikslaus atsakymo,
kurie veiksniai, organizaciniai ar individualiis, stipriau lemia perdegimg (Paceviéius, 2006).
Perdegimas — daugialypis reiskinys, kylantis tiek dél darbo, tiek dél individualiy asmenybés savybiy
(Schwarzkopf ir kt., 2016). Abromaitienés ir StaniSauskienés (2014) teigimu, kuo didesnis
neatitikimas tarp asmenybés ir darbo, tuo rizika patirti perdegimo sindromg yra didesné.

Kalbant apie perdegimo aktualuma, svarbu paminéti, kad mokslininkai, nagrinéj¢ perdegimo reiskinj,
daznai pabrézia depresijos ir streso svarbg (Wilkinsona ir kt., 2017), gretindami S$ias sgvokas.
Nepaisant to, galiausiai autoriai pastebéjo, kad ilgalaikis stresas darbe mokslinéje literattroje
laikomas perdegimo priezastimi, 0 depresija daugiau kaip pasekmé (Schwarzkopf ir kt., 2016).
Autoriy teigimu, nustacius depresijos simptomus, taip pat diagnozuojama ir didesné rizika perdegti
ir atvirk$Ciai, pabrézdami, kad Sios sgvokos neturéty buti tapatinamos. Abromaitiené ir
StaniSauskiené (2014) mini Europoje atliktus tyrimus, kuriy teigimu net trecdalis darbuotojy patiria
stresg darbe, o daugiau kaip penktadalis yra patyre perdegimg. Kalbant apie depresija, pastaraisiais
metais depresijos rodikliai Lietuvoje stipriai iSaugo. Nors ir pateikti duomenys neisskiria depresijos,
kaip perdegimo darbe pasekmés, lyginant 2015 ir 2017 metus, sergamumas depresija Lietuvoje
kasmet auga. DidZiausias augimas pastebimas nuo 2016 mety (Zr.1 pav.).

4,76
3,7 38 379 38 392 383 381 401 381 374

O P NN W B~ O

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

1 pav. Sergamumas depresija Lietuvoje (Sudaryta autorés, remiantis Higienos instituto duomenimis)

2015 metais serganciyjy skai¢ius tenkantis 1000 gyventojy buvo 3,81, tuo tarpu 2017 iSaugo iki 4,76.
Apskritai, remiantis Higienos instituto Traumy ir nelaimingy atsitikimy stebésenos sistemos
duomenimis, sergamumas psichikos ir elgesio sutrikimais Lietuvoje, lyginant 2015 ir 2017 metus,
tenkantis 1000 gyventojy, i1Ssaugo 6,32 gyventojais, tuo tarpu ankstesniais metais Sis skai¢ius buvo
stabilus ir beveik nekintantis. Kalbant tarptautiniu mastu, DidZiojoje Britanijoje 2017 — 2018 metais
darbuotojy, kencianciy nuo darbe sukelto streso, depresijos arba nerimo buvo 595 tikst. (DidZiosios
Britanijos sveikatos ir saugos tarnyba, 2018). Nuo 2014 mety darbuotojy, patirian¢iy darbo sukelta
stresg, depresija bei nerimg skai¢ius kasmet auga. Pasauliné sveikatos organizacija ilgalaikj stresa,
patiriamg darbe, apibrézé kaip vieng i§ darbuotojy perdegimo formy. PSO teigimu, perdegimo
sindromas — pasikartojancio ir netinkamai kontroliuojamo streso darbe pasekmé, charakterizuojama
trimis dimensijomis: i$sekimas, negatyvus pozilris | darba, sumazejgs profesinis veiksmingumas.
Nuo 2019 m. perdegimo sindromas yra jtrauktas j 11-3 Tarptautin] ligy kvalifikacijos (angl.
International Classification of Diseases) sarasa, kuris jsigalios 2022 metais. Mokslinéje literatiiroje
taip pat pastebétas depresijos pasireiSkimo ir suicidiniy min¢iy augimas (Shanafelt ir kt., 2015).
Galima teigti, kad perdegimo reiskinys placiai egzistuoja ir yra pripazintas tarptautiniu mastu.
Augantys tiek depresijos, tiek darbo sukeliamo streso rodikliai jrodo perdegimo temos aktualumg ir
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poreikj giliau nagrinéti §j reiskinj, siekiant i§vengti ligy ir kity pasekmiy atsiradimo. Kavaliauskienés
ir BalCitinaités (2014) teigimu, streso darbe iSvengti Siais ekonominio sunkmecio laikais praktiSkai
nejmanoma, taciau §is reiskinys gali ir privalo biiti kontroliuojamas. D¢l Sios priezasties perdegimo
tyrimo objekto svarba medicinine ir klinikine prasme — akivaizdi.

1990 metais Lenkijoje, Krokuvoje vyko pirmoji konferencija Europoje, kuri buvo skirta perdegimo
reiskiniui ir nuo to laiko Sis objektas tapo placiai analizuojamas moksliniuose tyrimuose (Halbesleben
ir Buckley, 2004). Doméjimasis $iuo objektu ypac iSaugo pastebéjus neigiamg perdegimo poveik]
tiek darbuotojams, tiek organizacijoms. Grazulio, Valicko, Daciulytés ir Sudnicko (2012) teigimu:
,Zymus XX a. vadybos specialistas prof. Chesteris I. Barnardas pirma karta vadybos mokslo istorijoje
dar 1938 m. organizacijos sampratg apibudino kaip socialing sistemg, kurioje organizacijos tiksly
pasiekimo biidai bei veiklos efektyvumas siejami su darbuotojy noru dirbti (The Functions of the
Executive)“ (p.4). Akivaizdu, kad darbuotojas patiriantis perdegima, nepasieks organizacijos norimo
efektyvumo bei tiksly, nes egzistuojant perdegimui darbuotojo darbo rezultatai ypac prastéja, kas
salygoja ir prastus organizacijy rezultatus. D¢l Sios priezasties perdegimo objektas tampa ypac
reikSmingas organizacijy kontekste bei dél mokslingje literatiiroje atskleisty Sio reiskinio pasekmiy
tiek darbuotojui, tiek paciai organizacijai. Autoriai nustaté, kad perdegimas salygoja prastus darbo
rezultatus ir darbo naSumg (Bakker ir Costa, 2014), mazéjantj efektyvumg ir produktyvumag
(Mikalauskas, 2018; Maslach ir Leiter, 2016), prasta darbo kokybe (Maslach ir Leiter, 2016; Bektas
ir Peresadko, 2013), sumaz¢jusj pasitenkinimg darbu (PaceviCius, 2006), atsidavima darbui ir
organizacijai (Maslach ir Leiter, 2016), neigiamg jtaka kolegoms ir konfliktus (Bakker, Blanc ir
Schaufeli, 2005 cit. i§ Maslach ir Leiter, 2016), abejinguma, apatija ir atsiribojimg santykiy prasme
(Khan ir kt., 2015), socialinj atsitraukima (Zysberg ir kt., 2016), jvairius sveikatos sutrikimus, tokius
kaip galvos skausmas, 1étinis nuovargis, virSkinimo trakto sutrikimai, raumeny tempimas, persalimas,
miego sutrikimai, Sirdies bei kraujagysliy ligos, psichinés sveikatos sutrikimai, piktnaudziavimas
alkoholiu ir narkotinémis medziagomis, depresija (Maslach ir Leiter, 2016). Soler ir kt. (2008) nustaté
stipry ry$j tarp perdegimo ir alkoholio bei psichotropiniy medziagy vartojimo. Kalbant apie
perdegimo padarinius sveikatai, autoriai nustaté, kad prasta sveikata prisideda prie perdegimo
pasireiSkimo, o perdegimas prisideda prie prastos sveikatos (Leiter, Bakker, Maslach, 2014 cit. i$
Maslach ir Leiter, 2016). Organizacine prasme, pirmiausia perdegimas siejamas su darbo efektyvumo
sumazéjimu. Mokslinéje literatiiroje minima, kad perdege darbuotojai dazniausiai ieSko kito darbo,
atsisake savo profesijos. Blogiausias scenarijus sietinas, kuomet perdege darbuotojai nepradeda
naujos karjeros dé¢l galimybiy stokos kitoje srityje ir toliau dirba, patirdami neigiamus i§gyvenimus,
i$sekima, nesistengdami pasiekti gery rezultaty ir kt. (Stoskus, 2011). Perdegimas slopina darbuotojo
galimybes atlikti darbg optimaliai, kas salygoja prasta paslaugy kokybe (Green ir kt., 2014). Taip pat
autoriai aptaria kity mokslininky tyrimus, nustaciusius perdegimo rysius su jsitraukimu j darba,
jvairiais neatvykimais j darbg dél ligy, didéjanciu atostogy skai¢iumi, pasitenkinimu darbu,
sumazéjusia darbuotojy morale (Green ir kt., 2015). Be $iy, kalbédami apie perdegimo rezultatus,
autoriy Sis reiSkinys daZnai siejamas su jvairiomis neigiamomis reakcijomis tokiomis kaip
pasitraukimas i$ darbo, jskaitant nepasitenkinimg darbu, patycias darbo vietoje, mazg organizacinj
Jsipareigojima, pravaikstas, ketinimg palikti darbg ir didele darbuotojy kaitg (Maslach ir Leiter, 2016).
Autoriy teigimu, perdegimui biidingos neigiamos emocijos susiaurina minciy apdorojima
(Fredrickson, 2001), sumazina démes]j naujai ar globaliai informacijai (Derryberry ir Tucker, 1994)
ir pablogina sprendimy priémimo kokybe (cit. i§ Bakker ir Costa, 2014). Dauguma autoriy perdegima
apibrézia kaip svarby rodiklj, kuris duoda signalg apie virSijamus darbuotojy gebé¢jimus del ilgalaikiy
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darbo reikalavimy, dé¢l ko patiriama zala darbuotojo sveikatai. Autoriy teigimu, Sis rodiklis yra
dvejopas, nes duoda Zenklg apie prasta aplinka darbe ir apie rizika darbuotojy sveikatai (Ziedelis ir
Pajarskiené, 2018). Svarbu paminéti ir tai, kad néra bendro ir visiems tinkamo atsakymo: kaip
pasireiSkia perdegimas ir kokie jo padariniai, nes $is sindromas yra individualus reiskinys,
kiekvienam Zmogui pasireiskiantis skirtingai (Stoskus, 2011). Geresnis perdegimo supratimas galéty
biti pagrindas siekiant uzkirsti kelig Siems negatyviems perdegimo keliamiems padariniams (Leiter
ir Maslach, 2009). Dél Sios priezasties, perdegimo reiskinys mokslinéje literatiiroje tirtas neabejotinai
nuodugniai. Nepaisant jgyty plataus spektro Ziniy perdegimo objekto atzvilgiu, vis dar susiduriama
su kylanciais autoriy prieStaravimais, klausimais, bei menku kai kuriy aspekty tyringjimu (Zysberg ir
kt., 2016).

Be perdegimo sukeliamy pasekmiy svarbos, Merkys ir Bubeliené (2013) jvardija perdegimo tyrimy
prasmg¢ ir makrolygmeniu. Autoriy teigimu, darbinis stresas ir perdegimas siejami su procesais, kurie
apima valstybés teisinj reglamentavima, darbo rinkos politika, politikg tam tikruose sektoriuose,
tokiuose kaip Svietimas, sveikata, jvairias reformas, vykdomas valstybiy lygmeniu, centralizuotg tam
tikry profesijy darbo kriivio normavima, darby saugg ir sveikata, profesijy grupiy prestizo formavima
visuomenéje, profesiniy sagjungy ir darbo taryby veikla, darbuotojy testavimo, rengimo, kvalifikacijos
kélimo sistemas, profesijy standarty aprasus, ziniasklaidos ir socialiniy tinkly priemones. Visi §ie
makrolygmeniu vykdomi procesai, vienaip ar kitaip veikia ir darbuotojy patiriamg perdegima.
Dauguma autoriy, tyrusiy aptarnavimo srities profesijas (pedagogus, déstytojus, medicinos atstovus)
pabréZzia, kad Siy darbuotojy savijauta jgauna ypatingg reikSme dél to, nes turi jtakos tiek jvairioms
sistemoms, tiek kitiems asmenims. Pavyzdziui, kad sveikatos prieziiiros sistema veikty veiksmingai
ir efektyviai, labai svarbu suvokti sveikatos prieZitiros specialisty perdegimo prielaidas (Ziedelis ir
Pajarskiené, 2018) arba kokiu mastu mokytojy perdegimas daro jtaka vaiky karjerai (Khan ir kt.,
2015). Perdegimas tarp sveikatos apsaugos profesijy darbuotojy siejamas su sveikatos prieziliros
kokybe tarptautiniame lygmenyje. Moksliniai tyrimai jrodo, kad esant didesniam perdegimo lygiui,
sveikatos apsaugos aptarnavimo kokybé yra Zemesné (Poghosyan ir kt., 2010 cit. i§ Wilkinsona ir kt.,
2017). Taip pat, egzistuojant aukStiems akademiky perdegimo rodikliams, nukencia ir kitos
suinteresuotosios Salys: pavyzdziui studentai dél nuolatinés déstytojy kaitos, kurie darba palieka dél
perdegimo (Khan ir kt., 2015). Perdegimo aukomis gali tapti su tuo nesusij¢ asmenys: kolegos,
artimieji, klientai, pacientai ar kt., nes perdegimg patiriantis asmuo tampa susierzings ar net jtizgs
(Pacevicius, 2006). Tad perdegimo Zala akivaizdi ne tik darbuotojui, jo kolegoms, organizacijai,
taciau apima ir platesn] mastg. Taip pat, autoriai pabrézia ir Europos Sgjungos jsikiSimo poreikj,
teikiant paramg: ,,Reikéty pamastyti apie tai, kad streso pazeistose profesijose tokia stabilaus
finansavimo eiluté galéty (ir turéty) atsirasti po specialiy programy véliava, pvz., ,,Organizacijos
kultiiros vystymas®, ,,Seimai draugiskos organizacijos kiirimas*, ,,Socialiai atsakingos organizacijos
kiirimas® ir pan.” (Merkys ir Bubeliene, 2013, p.114). Galima teigti, kad perdegimo tyrimai aktualiis
ne tik Salies, verslo, organizaciniame lygmenyje, taciau svarba mokslinéje literatiiroje pazymétina ir
makrolygmenyje.

Perdegimo problema siais laikais akivaizdi tampa ne tik klinikine ir makrolygmens prasme dél jvairiy
riziky tiek zmogui, tiek visai visuomenei. Mokslininkai vis dazniau akcentuoja, kad perdegimo
tyrimai turéty tapti daugelio kity moksly tyrimy objektu ir nebiity uzsklesti tik sveikatos bei
psichologijos moksluose. Perdegimo tyrimai nagrinéja ne tik perdegimo sindromo samprata,
pozymius, taciau autoriai kelia ir streso darbe, perdegimo prevencijos ir jveikos galimybiy klausimus.
Siy laiky organizacijoms didelé grésmé darbuotojy saugumui ir jy sveikatai tapo psichologinis stresas
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(Maslach ir Leiter, 2016). Kaip neiSnaudotg galimybg ir ribotumg tarp perdegimo tyrimy Merkys ir
Bubelien¢ (2013) mini tai, kad dauguma moksliniy straipsniy ir studijy, tirian¢iy perdegima yra
publikuojami psichologijos literatiroje. Autoriy teigimu, ypa¢ Siomis dienomis aktualus tampa ir
darbo organizacijos valdymo lygmuo: ,, Turima galvoje zmogiskyjy istekliy valdymas, darbuotojy
motyvavimas ir atlygio sistemos, darbo viety ir pareigybiy kompetencijy aprasai, darbo kriivio
normavimas, organizacijos kultiira, socialiniy santykiy darbo vietoje kokybé etc.” (Merkys ir
Bubelien¢, 2013, p. 112). Perdegimas laikomas psichikos sveikatos problema profesing¢je aplinkoje.
Tyrimais jrodyta, kad darbuotojai, patiriantys perdegimg, pasizymi mazesniu darbo naSumu,
efektyvumu, nenoru bendradarbiauti ir bendrauti su kolegomis. Organizacijos turéty numatyti planus,
kuriy pagrindu butu sukurtos strategijos, kaip ir kokiais buidais sumazinti perdegima. Autoriy teigimu,
Sie veiksniai tiesiogiai veikia organizacija. Tad organizacijai $is tyrimo objektas tampa ypac svarbus
(Sadoughi, 2017), o tyrimo rezultatai aktuallis, rengiant jvairiy profesijy perdegimo prevencijos
priemones (Navaitiené ir Daniloviené, 2017). Autoriy teigimu, perdegimo ir Sio reiskinio prevencijos
paieskos, visy pirmg, turéty biti nukreiptos j Zmogiskyjy istekliy valdymo, sociologijos,
edukologijos, teisés, vieSojo administravimo, politikos ir kitus mokslus. Kalbant apie organizacinj
valdymo lygmenj, mokslininkai daznai pabrézia darbuotojy perdegimo ir asmenybés sasajy tyrimy
svarbg tam, kad S$iuolaikinés, sékmingai veikiancios organizacijos, pagrindiniu objektu tapty
darbuotojai, dirbantys jose. Sadoughi (2017) pabrézia perdegimo ir asmenybés svarbg organizacijos
atranky procese, siekiant numatyti kandidato j tam tikrg pozicija asmenybés bruozus, polinkj j stresa
ir perdegima. Taip pat, autoriaus teigimu, viena i§ organizacijos veiklos sri¢iy $iais laikais turéty tapti
protokoly rengimas, kuriais biity siekiama pagerinti pasitenkinimg darbu ir sumazinti perdegimo
raiSkg. PSO perdegimo sindromg jvardijo, kaip netinkamai kontroliuojamo streso darbe pasekmg.
Galima teigti, kad streso kontrolé — organizacijos atsakomybé. Merkys ir Bubeliené (2013) pabrézia,
kad organizacijoms yra svarbu kurti teigiamg organizacine kulttra, socialiai atsakingg organizacija,
skatinti darbuotojus turéti hobj, pailséti, propaguoti sveika gyvenimo btida. Tiek psichologingje, tiek
kliniking¢je literattiroje yra pabréziama asmens laisvalaikio, mégstamo uzsiémimo ir hobio reikSmé.
Merkio ir Bubelienés (2013) teigimu, $ie veiksniai turi tiek terapinj, tiek reabilitacinj efekta ir
teigiamai veikia zmogaus psiching biisena, efektyvina darbinguma, skatina mastyti, nora veikti
pozityviai, mazina depresijos rizikg, teikia zmogui laim¢. Minéty autoriy tyrimo duomenimis,
svarbiausias tyrimo atradimas yra tai, kad jtraukiancio ir atpalaiduojancio hobio turéjimas Svelnina
perdegimo sukeliamus simptomus (Merkys ir Bubeliené, 2013). Autoriy teigimu, biity tikslinga §j
klinikinj pozitirj perkelti | profesinés veiklos ir darbo organizavimo aplinka. Sunku jsivaizduoti
sékmingai vystomg verslg ir veikla vykdancig organizacija, kurioje nedalyvauty efektyvis,
produktyvis, motyvuoti ir laimingi darbuotojai. Nors ir laisvalaikis paprastai suvokiamas ne
organizaciniu lygmeniu, o siejamas su privaciu gyvenimu, autoriai akcentuoja, kad bitent poilsio,
laisvalaikio turéjimo, sveiko gyvenimo biido skatinimas, draugiskos Seimos organizacijoje konceptas
leisty iSvengti arba Svelninti perdegimo raiSkg. D¢l Sios priezasties, svarby vaidmenj moksle vaidina
laisvalaikio ir gyvenimo stiliaus tyrimai, kurie organizacijoms padéty pazinti perdegimo pasireiSkima
tarp darbuotojy bei kurti efektyvias darbo streso ir perdegimo prevencijos priemones (Merkys ir
Bubeliené, 2013).

Klinikine prasme, perdegimo tyrimai buvo orientuoti j ligy pasireiskimg ir kitus jvairius
psichologinius sutrikimus. Véliau, mokslingje literatiiroje placiai pradéta analizuoti organizaciné
prasme, perdegimo atzvilgiu. Perdegimas Siame kontekste jvardintas, kaip patiriamo streso darbe
forma ir pagrindinis démesys buvo skiriamas organizaciniam kontekstui (Maslach ir Leiter, 2016).
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Maslach ir kt. (2001) teigimu, organizaciniai perdegimo veiksniai daro didesne jtakg perdegimo
vystymuisi, nes pats perdegimas laikomas socialiniu, o ne individualiu reiSkiniu. Tai procesas, 0 ne
vieng kartg pasireiSkianti jvykis, todél skiriama ne viena Sio reiskinio pasireiSkimo priezastis
(Ceponiené ir Zabielske, 2017). Mokslininkai i§samiai tyré organizacinius veiksnius, salygojanéius
perdegimo pasireiskimg. Mokslininkai nustaté, kad organizaciniai veiksniai, kurie skirstomi i darbo
reikalavimus ir darbo iSteklius, turi didelés reikSmés, prognozuojant perdegima (Bakker ir kt., 2004,
Shaufeli ir kt., 2009, Shaufeli ir Bakker, 2004, Hakanen ir kt., 2008) bei daro jtaka tiek perdegimo
vystymuisi, tiek prevencijai (Fernet ir kt., 2013, Shaufeli ir kt., 2009, Hakanen ir kt., 2008, Bakker ir
kt., 2007, Demerouti ir Bakker, 2007, Bakker ir kt., 2004, Halbesleben ir Buckley, 2004, Shaufeli ir
Bakker, 2004, Demerouti ir kt., 2011, Maslach ir Golberg, 1998). Autoriai savo tyrimuose ieSkojo
sasajy tarp perdegimo ir tokiy organizaciniy veiksniy kaip atlygis (Abromaitiené ir StaniSauskieng,
2014), darbo kriivis (Khan ir kt., 2015; Ziedelis ir Pajarskiené, 2018; Abromaitiené ir StaniSauskiené,
2014; Leiter ir Maslach, 1999; Leiter ir Maslach, 2009; Fernet ir kt., 2013; Maslach ir kt., 2001;
Bektas ir Peresadko, 2013; Maslach, Jackson ir Leiter, 1996), darbo iStekliai (Khan ir kt., 2015; Fernet
ir kt., 2013), valdymas (Khan ir kt., 2015), organizacijos suteikiami mokymai darbuotojams (Zysberg
ir kt., 2016), dalyvavimas priimant sprendimus (Zysberg ir kt., 2016; Maslach ir kt., 2001; Ziedelis ir
Pajarskien¢, 2018), socialiné parama (Zysberg ir kt., 2016; Ziedelis ir Pajarskien¢, 2018;
Abromaitiené ir StaniSauskiené, 2014; Bakker ir kt., 2004; Pacevic¢ius, 2006; Maslach ir Leiter, 2016;
Maslach ir kt.,2001; Fernet ir kt., 2013; Bektas ir Peresadko, 2013), darbo aplinka (Zysberg ir kt.,
2016), vaidmeny dviprasmybé ir konfliktas (Alarcon, 2011 cit. i§ Bakker ir Costa, 2014; Maslach ir
kt., 2001; Leiter ir Maslach, 1999; Khan ir kt., 2014; Fernet ir kt., 2013; Celik, 2013), asmeninio
gyvenimo ir darbo balansas (Ziedelis ir Pajarskiené, 2018), autonomija (Ziedelis ir Pajarskiené, 2018;
Maslach ir kt., 2001; Skaalvik ir Skaalvik, 2009; Fernet ir kt., 2013), griZtamasis rySys (Abromaitien¢
ir StaniSauskiene, 2014). Taip pat mokslingje literatiiroje placiai analizuoti rySiai tarp perdegimo ir
darbo sriciy, kurilose autoriy teigimu, pastebimas didziausias asmenybés ir darbo neatitikimas ir dél
kuriy perdegimo sindromas pasireiSkia dazniausiai. Tai yra darbo krivis, kontrolé, atlygis,
bendruomené, saziningumas, vertybés (Maslach ir Leiter, 1997). Mokslininkai akcentuoja, kad
organizacija perdegimo kontekste vaidina labai svarby vaidmenj, nes biitent organizacija turéty
suteikti pagalbg, perdegimg patirian¢iam darbuotojui (Bakker ir Costa, 2014). Darbo vietos
neatitikimas ZmogiSkyjy normy reikalavimams sglygoja didé¢jant] darbuotojy polinkj | perdegima
(Kavaliauskien¢ ir Bal¢itinaité, 2014). Autoriy teigimu, perdegimo pasireiSkimui stipresne jtakg daro
organizaciniai, o ne individualis, veiksniai. Svarbu paminéti ir tai, kad nors ir organizaciniy veiksniy
ir perdegimo tyrimy gausa akivaizdi, bendro sutarimo, kurie organizaciniai veiksniai perdegimo
kontekste yra svarbiausi ir aktualiausi, tarp autoriy néra, nes autoriy nuomonés $iuo klausimu islieka
dvejopos (Pacevicius, 2006).

Mokslingje literattiroje vis dazniau pasirodo autoriy sitilymai, kad perdegimo tyrimai neturéty biiti
orientuoti tik | su aplinkg ir darbu susijusius veiksnius, taciau turéty biiti analizuojami ir
tarpasmeniniai veiksniai, tokie kaip asmenybés bruozai ar asmeninés darbuotojy savybes (Zysberg ir
kt., 2016). Nors ir mokslinéje literatiiroje daznai aptinkama nuomoniy, kad individualas perdegimo
veiksniai néra tokie svarbiis kaip organizaciniai, nes individualios perdegimo prevencinés priemonés
ir strategijos néra tokios efektyvios dé¢l to, kad zmogus neturi reikSmingos galios reguliuoti stresg
keliancius Saltinius (Maslach ir Leiter, 2016), dauguma autoriy pagrindé $iy veiksniy svarba.
PaceviCiaus (2006) teigimu, perdegimo kontekste pagrindiné problema yra asmenybé, o ne
organizaciniai veiksniai. Darbuotojas yra veikiamas ne tik organizacinés aplinkos, taciau j jvairius
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darbe vykstancius veiksnius jis reaguoja priklausomai nuo turimy asmeniniy savybiy, kas daugumos
autoriy teigimu, taip pat turi jtakos jo poziiiriui j darba, atlickamo darbo kokybei, jsitraukimui ir kt.
(Maslach ir kt., 2001). Nustatyta, kad tam tikri asmenybés bruozai kelia didesn¢ arba mazesng rizika
patirti stresg arba su juo susidoroti neveiksmingai, kas ir turi jtakos perdegimo pasireiskimui (Zysberg
ir kt., 2016). Mokslininkai jrodé, kad tokios pacios darbo salygos, aplinka, darbo uzmokestis lemia
skirtingg darbo atlikimg ir rezultatus. D¢l Sios priezasties, Siuolaikiniai mokslininkai daugiau
orientuojasi ne ] situacinius perdegimo veiksnius, taciau ] individualius (Sadoughi, 2017).
Kavaliauskienés ir Bal¢itinaités (2014) nuomone, kiekvienas zmogus j perdegima reaguoja skirtingai:
vieni ] perdegima sukeliancius veiksnius reaguoja jautriau, kiti atspariau, tad tai jrodo, kad Siame
kontekste individualiis perdegimo veiksniai tampa ypaé svarbus. Akivaizdu, kad visi individai
suvokia ir interpretuoja situacijas skirtingai, atsizvelgiant j jy asmeninius polinkius, ankstesn¢ patirtj,
turimus iSteklius ir jy perspektyvy vertinima, tokiu budu patirdami skirtingus streso lygius, tomis
paciomis aplinkybémis. Sioje vietoje autoriai pabréZia, kad asmenybé ir jos turimos savybés yra labai
svarbi perdegimo vertinimo procese (Zysberg ir kt., 2016). Mokslininkai intensyviai ieskojo sgsajy
su individualiais veiksniais, kurie literattiroje skirstomi j socialines — demografines charakteristikas,
asmenines savybes ir pozitirj j darbg (Maslach, 2003). Autoriai ie§kojo sgsajy tarp perdegimo ir tokiy
demografiniy charakteristiky kaip lytis, amzius, darbo stazas, Seiminé¢ padétis, vaiky skaiCius,
i$silavinimas (Nagar, 2012; Maslach ir kt.,2001; Yao ir kt., 2018; Ziedelis ir Pajarskiené, 2018;
Skaalvik ir Skaalvik, 200; Pacevic¢ius, 2006; Khan ir kt.,2015; Abromaitienés ir Juskaités, 2017;
Ceponien¢ ir Zabielské, 2017). Taip pat, mokslingje literatiiroje akcentuojama asmenybés bruozy ir
savybiy svarba, nes biitent zmogaus asmenybé, su savo unikaliais bruozais, parodo darbuotojo
silpnumg arba asmening stiprybe, siekiant susidoroti su perdegimu (Zysberg ir kt., 2016). Mokslin¢je
literatiiroje autoriai aptare jvairius asmenybés bruozus ir savybes (Zysberg ir kt., 2016; Anvari ir kt.,
2011; Abromaitiené ir StaniSauskien¢, 2014; Bernett ir kt., 2016; Abromaitiené ir Juskaité, 2017;
Schwarzkopf ir kt., 2016; Ziedelis ir Pajarskiené, 2018; Bektas ir Peresadko, 2013). Placdiai
mokslinéje literatiiroje ieSkoma rysiy tarp perdegimo ir DidZiojo penketo (angl. Big Five) asmenybés
dimensijy (Sadoughi, 2017; Paleksic ir kt., 2015; Maylor, 2018; Sadeghi ir Garosi, 2017; Anvari ir
kt., 2011; Santos ir kt., 2014; Sadoughi, 2017; Paleksic ir kt., 2015; Barrett ir kt., 2016; Bakker ir
Costa, 2014; Maslach ir kt., 2001; Yao ir kt., 2018). Mokslingje literatiiroje galima pastebéti, kad tiek
organizaciniai, tiek individualiis veiksniai yra svarbiis tyrimo objektai perdegimo kontekste.

Per daugel] mety perdegimas buvo pripaZintas profesiniu pavojumi ] Zmones orientuotoms
profesijoms, tokioms kaip zmoniy aptarnavimas, Svietimas ir sveikatos prieziira (Maslach ir kt.,
2001). Paslaugy suteikimo profesija reikalauja nuolatinio ir intensyvaus asmeninio, emocinio
kontakto ir rySio su paslaugos gavéju. Nors tokie santykiai, autoriy teigimu, gali bti ir naudingi,
taciau gali sukelti daug streso, nes esant Sios profesijos atstovu, pirmenybé dazniausiai teikiama ne
savo, o kity poreikiy tenkinimui (Maslach ir Leiter, 2016). Pradéjus tyrinéti perdegimo sindromg
mokslininkai pastebéjo, kad ] perdegimag labiausiai linke sveikatos apsaugos sektoriaus ir
aptarnaujancio personalo darbuotojai. Dazniausiai perdegimo sgvoka aptinkama, vertinant socialinés
srities specialisty: mokytojy, psichology, socialiniy darbuotojy veiklg (Navaitiené ir Daniloviené,
2017). Véliau buvo pastebéta, kad perdegimas biidingas ne tik sveikatos apsaugos bei aptarnavimo
srities darbuotojams, todél tyrimai buvo nukreipti ir j kitas profesijas (Mikalauskas, 2018).
Freundenbergeris (1974) perdegimo sindromg siejo su psichine zmoniy biikle, kuriy darbas susijes su
nuolatiniu bendravimu jtemptoje aplinkoje (cit. i§ Abromaitien¢ ir StaniSauskiené, 2014). Profesine
prasme, moksliniy tyrimy tarpe pastebéta, kad mokytojy ir medicinos darbuotojy perdegimas tirtas
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daugiausiai, apimant jvairiausius aspektus: priezastis, veiksnius, jveikos biidus, prevencija ir kt. Pasak
autoriy Sios profesijos patenka ] rizikingiausiy ir labiausiai j perdegima linkusiy profesijy grupe
(Mikalauskas, 2018; Abromaitien¢ ir Juskaite, 2017). Mokslingje literatiroje pastebimi akivaizdis
pokyc¢iai perdegimo tyrimy kontekste. Ankstesniuose tyrimuose buvo ripinamasi tam tikromis
daugiausiai | perdegima linkusiomis profesijomis, tac¢iau vélesni tyrimai nustaté, kad perdegimo
sindromas gali pasireiks$ti bet kuriam darbuotojui, nepriklausomai nuo jo profesijos (Maslach ir kt.
2001). Moksliniais tyrimais jrodyta, kad perdegima gali patirti bet kuris darbuotojas, net ir tie, kurie
turi labai mazg arba visai neturi kontakto su klientais, pacientais ar apskritai zmonémis. Posig ir
Kickul (2003) teigimu, perdegti gali techninius darbus dirbantys darbuotojai, buhalteriai,
informaciniy technologijy darbuotojai (cit. i§ Janoniené ir Skugaite, 2015). Siuo metu vis daugiau
tyréjy mano, kad perdegimas yra su darbu susijusi padermé, kuri gali atsirasti bet kurioje profesijoje,
iskaitant vadyba ir technologijas (Leiter ir Schaufeli, 1996; Maslach ir kt., 1993). Pacevicius (2006),
atlikes palyginamaja analiz¢, tarp jvairiy profesijy darbuotojy perdegimo, teigia, kad perdegima
salygoja ne tam tikros profesijos darbo specifika, taCiau daugybés jvairiy faktoriy kompleksas:
»Autoriai mano, kad perdegimas — tai Zmogaus dvasios erozija, kuri nepriklauso nuo profesinés
veiklos rusies” (p.128). Merkio ir Bubelienés (2013) teigimu, perdegimo samprata ir empiriskai
patvirtinti rezultatai yra universaliis, nepriklausomai kokios profesijos kontekste ir profesinéje
subkultiiroje yra atlikti. Dél kiekvienos profesijos iSskirtinumo ir specifiSkumo, vis dazniau
mokslingje literatiiroje autoriai siiilo plésti analizuojamy profesijy ratg ir daugiau orientuotis j mazai
tyrinétas profesijas (Sadoughi, 2017).

22



2. Teoriné organizaciniy ir individualiy perdegimo veiksniy analizé

Perdegimas — sudétingas reiSkinys, kurio priezastys, pasireiskimo lygis ir pasekmés tarp darbuotojy,
mokslininky tarpe, nagrinéjamos jau eile mety. Siais laikais vis augantis gyvenimo tempas, verslo ir
organizaciniai poky¢iai lemia vis daznesnj perdegimo pasireiSkima tarp jvairiy darbuotojy, tad kyla
poreikis kuo gilesniems $io reiskinio tyrinéjimams. Perdegimui jtakos turi tiek organizaciniai, tiek
individualtis veiksniai, nes pats perdegimas laikomas asmenybés ir darbo neatitikimu. Problemos
aktualumas akivaizdus dél sukeliamy skaudziy padariniy tiek darbuotojams, tiek organizacijoms.
Siame skyriuje analizuojama perdegimo samprata, jo dedamosios bei perdegima salygojantys
organizaciniai ir individualts veiksniai.

2.1. Perdegimo teoriné analizé

Siuolaikingje darbo rinkoje yra akcentuojama motyvuoto, kompetentingo, uzsispyrusio, teigiama
pozitrj j darbg turin¢io darbuotojo svarba. Darbuotojas — esminis organizacijos zmogiskasis isteklius,
kurio geri rezultatai ir pasiekti tikslai saglygoja ir organizacijos sékme rinkoje (BarSauskieng, 2006).
Atvirkséiai, neefektyvus darbuotojas ir prasti rezultatai, salygoja ir organizacijos prastus rezultatus ir
galbiit nepasiektus tikslus bei nejgyvendintas strategijas.

Pacio perdegimo termino atsiradimas siejamas ne su moksline kilme. Termino ,,perdegimas‘ kilmé
aptinkama 1960 m. Grahamo Greeno romane ,,Perdegimo atvejis“ (angl. Burn-Out Case), kur
pagrindinis knygos herojus susiduria su perdegimu (Maslach ir kt., 2001). Kalbant apie moksline
literatiira, joje daznai pastebima perdegimo sindromo medicininé prasmé, nes sindromo terminas
dazniausiai yra sutinkamas klinikinéje, medicinos, sveikatos ar psichologingje literatiiroje.
Pavyzdziui, 1997 m. Svedijoje perdegimas nustatytas kaip medicininé diagnozé, tapusi viena i§
dazniausiai nustatomy ligy, ypac¢ vieSojo sektoriaus organizacijose (Schaufeli ir kt., 2009). Autoriy
teigimu, maziausiai dvi savaites besit¢siantys simptomai, tokie kaip sumazéjgs gebéjimas susidoroti
su stresu, susilpnéjusi koncentracija, dirglumas, emocinis nestabilumas, miego sutrikimai, galvos
svaigulys, raumeny skausmas, negebéjimas tinkamai atlikti darba — simptomai, dél kuriy Svedijoje
patvirtinama perdegimo liga. Be to, Sie fiziniai ar psichologiniai simptomai neturi turéti sgsajy su bet
kuria kita psichine liga (Schaufeli ir kt., 2009). Medicininiu ir sociologiniu aspektu, didZiausia streso
darbe pasekmé — perdegimo sindromas (Paleksic ir kt., 2015). Perdegimo sindromo sgvoka yra
jtraukta tarptautiniame statistiniy ligy ir sveikatos sutrikimy klasifikatoriuje ir uzkoduota Z273.0 kodu,
kuris aiSkinamas problemomis, siekiant jveikti sunkumus gyvenime (Mikalauskas, 2018).
Psichologijos Zodyne perdegimo sindromo sgvoka apibtidinama kaip timaus streso sutrikimas arba
reakcija, kuriai biidingas iSsekimas, atsirandantis dél per didelio darbo kriivio, nerimas, nuovargis,
nemiga, depresija (Oxford dictionary of psychology, 2008).

Daznai mokslin¢je literatiiroje aptinkama gretinamy streso ir perdegimo sgvoky. Taciau
Abromaitiené ir StaniSauskiené (2014) pamini Smith ir kt. (2008) pateiktg streso ir perdegimo
skirtumg. Autoriai stresg jvardija daugiau kaip jausma, lyg Zmogus ,,skestu®, tuo tarpu perdegimas
apibréziamas taip, lyg zmogus jau biity ,,paskendes®. Siuo atveju, nors ir perdegimas laikomas
nuolatinio streso rezultatu, taciau $iy dviejy reiskiniy pozymiai yra labai skirtingi. Perdegimo
sindromas — ilgg laikg trunkancCio streso rezultatas (Kavaliauskiené ir BalCitinaité, 2014) arba
sindromas, susiformaves egzistuojant chroniskam stresui darbe, kuris sekina darbuotojo emocinius ir
asmenybés iSteklius (Paceviciaus, 2006). Autoriaus teigimu, perdegimas susiformuoja kai néra
ripinamasi neigiamy emocijy iSkrova. Be to, ankstesni perdegimo tyrimai daznai tapatino perdegima
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su depresija, pabrézdami esminius simptomy sutapimus (Bianchi ir kt., 2013 cit. 1§ Schwarzkopf ir
kt., 2016). Mokslininkai ieskojo atsakymy j klausimus: ar perdegimas yra depresija lemiantis
veiksnys, ar perdegimas yra tas pats reiskinys, kaip ir depresija, t.y. ta pati psichin¢ liga ar sutrikimas.
Tyrimai parodé, kad abu konstruktai i§ tikryjy skiriasi. Perdegimas yra susijes su darbu ir konkrecia
situacija, o depresija yra bendresné ir nepriklauso nuo konteksto (Maslach ir Leiter, 2016). Autoriai
patvirtina, kad perdegimas ir depresija néra nepriklausomi, tiek depresija perdegimui, tiek perdegimas
depresijai daro poveikj vienas kitam. Tac¢iau svarbu pabrézti, kad perdegimas ir depresija néra ta pati
psichiné liga (Maslach ir Leiter, 2016). Nustatant depresijos simptomus, taip pat diagnozuojama
didesné rizika j perdegimo pasireiS$kima ir atvirk$¢iai (Toker ir Biron, 2012 cit. i§ Schwarzkopf ir kt.,
2016). Nuolatos patiriamg stresa darbe, biity galima jvardinti kaip perdegimo priezastj, tuo tarpu
depresija dauguma autoriy jvardija, kaip perdegimo pasekmg¢ (Mikalauskas, 2018). Perdegimas néra
laikomas psichikos sutrikimu, taciau kaip pasekmé, Sis reiskinys gali sukelti psiching negalig
(Wisersman, 2002 cit. i§ Sidoughi, 2017).

Kalbant profesine prasme, daznai darbo aplinkoje pastebimas atvejis, kuomet tik jsidarbings
darbuotojas pasizymi iniciatyvumu, atsakomybe, jsitraukimu j darbo procesus, motyvacija ir
uzsidegimu, kuo geriau atlikti jam pavestas uzduotis. Véliau pastebima, kad darbuotojo darbo
rezultatai tampa prasti, pats darbuotojas neefektyvus, netenkinantis darbdavio poreikiy, abejingas.
Tokj reiskinj pirmg kartg pastebéjo ir amerikieciy psichologas Herbert Freudenberger, kuris 1974 m.
pirmasis pradéjo dometis perdegimo sindromo reiskiniu ir simptomais. Jis, atlikdamas praktika
ligoningje, pastebejo, kaip daugelis Niujorko priklausomybés ligy klinikos darbuotojy stokojo
motyvacijos, energijos, pasizymejo protine negalia bei psichikos sutrikimais. Autoriaus teigimu, $ie
simptomai darbuotojams pasireik§davo praéjus vieneriems ir daugiau mety nuo darbo pradzios.
Freudenberger Siuos simptomus apibudino perdegimu (angl. Burnout). Freudenberger (1974)
perdegimo reiskinj identifikavo keliais $io sindromo metu pasireiskianciais simptomais: iSsekimas
del dideliy poreikiy darbo aplinkoje, nemiga, galvos skausmas bei uzdaras mastymas (Mikalauskas,
2018). Autorius pabréze, kad savo atliekamam darbui atsidave darbuotojai, bégant laikui pasizymi
irzZlumu, nepatiklumu, neigiamomis emocijomis, nervingumu (Stoskus, 2011).

Analizuojant jvairiy sri¢iy moksline literatiirg, aptinkama labai daug perdegimo reiSkinio savoky.
Paceviciaus (2006) teigimu, perdegimo savoka mokslingje literatliroje daZznai jvardijama kaip
psichologinis ir emocinis iSsekimas (angl. Psychological and emotional exhaustion), emocinis ir
psichinis perdegimas (angl. Emotional and psychological burnout), profesinis nuovargis (angl.
Professional exhaustion), perdegimas darbe (angl. Job burnout), perdegimo sindromas (angl. Burnout
syndrome), profesinis perdegimas (angl. Professional burnout). IS esmés visos sgvokos yra tapacios
perdegimo reiskiniui (cit. i§ Navaitiené ir Daniloviené, 2017). Dél Sios priezasties, Siame darbe bus
naudojama perdegimo sgvoka. Nors perdegimo problema yra svarbi jvairiomis prasmémis:
medicinoje, psichologijoje, organizacijoms, darbuotojams, mokslinéje literatiroje néra pateikiamo
vieno bendro perdegimo apibrézimo. Mokslininkai perdegima apibrézia kaip sunky su darbu susijusj
sindroma, kuris traktuojamas kaip rezultatas, pasikartojancio streso darbe (Maylor, 2018),
padidéjusio kruvio (Wilkinsona ir kt., 2017), poreikiy nepatenkinimo (Abromaitiené ir
StaniSauskiené, 2014). Perdegimas apibréziamas kaip sindromas, atsirades nepatenkinus poreikiy ir
lukesciy, kas salygoja kylant] nusivylimg, savigarbos jausmo praradima, fizinius bei psichinius
simptomus (Densten, 2005 cit. i§ Abromaitiené ir StaniSauskiené, 2014). Toliau pateikiami
perdegimo apibrézimai, analizuoti mokslinéje literatiroje (zr. 1 lentele).

24



1 lentelé. Perdegimo apibrézimai (Sudaryta autorés)

Autorius Apibrézimas

Maslach ir Jackson, 1981 Psichologinis sindromas, apimantis fizinj i$sekima,
bejégiskumo jausma, neigiama saves vertinima,
neigiama poziiirj | darba, gyvenimg ir kt.

Christinos Maslach, 1993 Emocinis, psichinis ir fizinis i§sekimas, atsirades dél
ilgalaikio ir neiSspresto streso, kuris Kkyla darbo
aplinkoje.

Maslach, Jackson ir Leiter, 1996 I$sekimo biisena, kuomet cini$kai vertinama profesija ir
abejojama sugebg¢jimais sékmingai vykdyti einamag
profesija.

Maslach ir Leiter, 1997 Asmenybés ir darbo neatitikimo rezultatas, kur ypatingg
vaidmenj vaidina asmeniniy iStekliy ir keliamy
reikalavimy darbuotojui neatitikimas.

Maslach, Schaufeli ir Leiter, 2001 Daugiapakopis atsako sindromas, kylantis dél ilgalaikio
streso poveikio darbe, kuriam biidingas fizinis ir
psichologinis  iSsekimas, cinizmas, bejégiSkumo
jausmas ir menkas saves efektyvumas.

Barsauskiené, 2006 Busena, kai darbas ir atliekamos uzduotys darbuotojui
tampa nejdomios ir nesvarbios.

Pacevicius, 2006 Dinamiskas, ilga laika besiformuojantis, apimantis
jvairias gyvenimo sritis bei keiciantis gyvenimo kokybe,
procesas.

Bektas ir Peresadko, 2013 Nesugebéjimas efektyviai atlikti paskirto darbo, dél

nesékmingy bandymy kovoti su neigiamais patiriamo
streso darbe padariniais.

Leiter, Bakker ir Maslach, 2014 Darbuotojo asmeniné reakcija j ilgalaikius emocinius ir
asmeniniy santykiy stresorius, kylanc¢ius darbo
aplinkoje.

Khan, Rasli, Yusoff, Ahmad, 2015 Specifiné profesinio ir létinio streso darbe forma.

Maslach ir Leiter, 2016 llgalaikis psichologinis sindromas, pasireiskiantis per

atsakg j tarpasmeninius stresorius, patiriamus darbe. Sis
sindromas apima individualig streso patirtj, saves ir kity
pazinima.

Sadoughi, 2017 Asmens gebé¢jimas prisitaikyti prie streso patiriamo
darbe, kuris sukelia emocinj ir fizinj nuovargj, neigiama
saves vertinima, pozilrj | darba ir darbo aplinka.

Analizuojant perdegimo apibrézimus, galima pastebéti, kad apibréZimai turi nemazai bendrumo,
pradedant tuo, kad daugumoje i§ jy yra minimas Zodis stresas ir jo poveikis arba padariniai. Kitas
daznai pastebimas Zodis yra ilgalaikis. Tai parodo, kad perdegimas gali biiti gana stabilus reiSkinys
ir pasireiksti per penkerius, deSimt ar net penkiolika mety ir dél Sios prieZasties yra laikomas testiniu
procesu (Bakker ir Costa, 2014). Be to, mokslinéje literatiiroje galima pastebéti, kad dauguma autoriy
perdegimag sieja su asmenybés ir darbo neatitikimu, saglygojanciu visy rasiy (emocinj, fizinj, psichinj)
i$sekimg. Akivaizdu, kad perdegimo sindromas — psichologinis reiskinys, salygojantis prasta
profesing veikla, darbo efektyvuma ir prastus visos organizacijos rodiklius (Bektas ir Peresadko,
2013).
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Nors ir mokslingje literatiiroje perdegimo apibrézimy aptinkama labai daug, autoriai vieningai sutaria
dél Maslach pateikty perdegimo dedamyjy, kurios yra pacios populiariausios ir dazniausiai
naudojamos mokslingje literatiiroje. AiSkinant perdegimo sindromo samprata, visuotinai mokslininky
tarpe priimtas ir placiai naudojamas Maslach ir Jackon (1986) pateiktas trijy, tarpusavyje susijusiy
perdegimo dimensijy modelis. Autoriai perdegimga skiria j tris dedamasias arba dar kitaip mokslingje
literatiiroje vadinamas dimensijas:

1. Emocinis i$sekimas;
2. Depersonalizacija arba cinizmas;
3. Asmeniniy siekiy sumazéjimas (Maslach ir Goldberg, 1998).

———> Perdegimas —
Emocinis . Asmeniniy siekig

— S Depersonalizacija -
i§sekimas sumazéjimas

2 pav. Perdegimo dedamosios (Maslach ir Goldberg, 1998)

Perdegimo sindromas budingas darbuotojams, kurie patiria emocinj i§sekimg (angl. Emotional
exhaustion), depersonalizacijg arba cinizma (angl. Cynicism or depersonalization), asmeniniy siekiy
sumazéjimg (angl. Personal accomplishment reduction) (Maslach, 1981). Mokslinéje literatiiroje
autoriai pabrézia emocinio iSsekimo dimensijos svarbg ir esme. Autoriy teigimu, daZniausiai
darbuotojy jvardijamas perdegimo sindromo simptomas — emocinis i§sekimas (Mikalauskas, 2018).
Tai energijos ir emociniy resursy praradimas (Anvari ir kt., 2011), susidévéjimas, silpnumas,
nuovargis (Maslach ir Leiter, 2016), abejingumas ir dvasiné tustuma (Pacevi¢ius, 2006). Emocinis
18sekimas yra pagrindiné perdegimo dimensija, kuri apibiidina jausmus, kuriuos emociskai i§vargina
darbas (Maslach ir kt., 2001) ir apima kasdien pasireiSkiant] energijos trilkumga, sunkumg susikaupti,
dirgluma, emocinj nestabiluma, galvos svaigimg, miego sutrikimus, sunkumus atliekant savo pareigas
darbe (Maslach ir Leiter, 2016), atsiribojimg nuo darbo, siekiant jveikti didelj darbo krivj
(Mikalauskas, 2018), padidéjusias pravaikstas darbe ir galiausiai pasitraukima i§ darbo (Khan, ir kt.,
2015). Emocinis i$sekimas — persidirbimo pojiitis, gebéjimy vykdyti paskirtus darbus praradimas,
fiziniy ir emociniy istekliy iSeikvojimas (Maslach, 2003). Maslach ir kt. (2001) teigimu, emocinio
iSsekimo dimensija — pagrindiné ir akivaizdziausia, nes zmonés, apibiidinantys perdegimo sindromo
simptomus, pirmoje vietoje mini bitent emocinj iSsekimg. D¢l Sios priezasties, §i perdegimo
dedamoji mokslinéje literatiroje yra iSanalizuota placiausiai. Autoriai dazniausiai emocinj i$sekima
sieja emociniy ir fiziniy resursy iSeikvojimo bukle (Wilkinsona ir kt., 2017). Nepaisant to, svarbu
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pabreézti, kad vien Sios dimensijos pasireiSkimas neleidzia prognozuoti perdegimo sindromo, nes
perdegimas néra tik vienos dedamosios reiskinys (Maslach ir kt., 2001).

Cinizmo dimensija i§ pradziy buvo vadinta depersonalizacija, atsizvelgiant | paslaugy srities profesijy
darbuotojus, taciau dabar sgvokos laikomos sinonimais ir reiskia neigiamg arba ciniskg pozitirj }
Klientus, atlickama darba ar pareigas, dirgluma, idealizmo praradimg, pasitraukimg (Maslach ir
Leiter, 2016). Paceviciaus (2006) teigimu, depersonalizacija — deformuoti zmoniy santykiai, kuomet
perdeges asmuo su zmonémis elgiasi ne kaip su asmenybémis, taciau kaip su objektais (Pacevicius,
2006). Tai dimensija, kuomet darbuotojas klientus ar kolegas laiko daiktais, o ne zmonémis ir j visg
darbo procesa zvelgia neigiamai, daznai ciniSkai (Bektas ir Peresadko, 2013). Bendrgja prasme,
depersonalizacijos dimensija siejama su beasmeniu atsaku (Wilkinsona ir kt., 2017). Schwarzkopf ir
kt. (2016) teigimu, depersonalizacija iSreiskia darbuotojo susvetiméjima su darbu. Sios dimensijos
metu, perdegimg patirian¢iam darbuotojui, tampa sunku bendrauti su aplinkiniais asmenimis,
darbuotojas nebegeba priimti kito asmens problemy, tampa ciniskas, abejingas kity asmeny atzvilgiu
(Maslach ir kt., 2001). Kalbant apie cinizmg, darbo specifika, kurioje egzistuoja dazna komunikacija
su zmonémis, palaipsniui mazina darbuotojo gebéjimus gilintis ir spresti kito asmens problemas
(Mikalauskas, 2018). Tai dimensija, kuri tarytum atskiria darbuotojg nuo jo aplinkg supanciy Zmoniy
ir sukelia pesimizmg kolegoms, klientams ir paciai organizacijai. Autoriy huomone, §i dimensija
daugiausiai pasireiSkia tose profesijose, kurios reguliariai atlieka komunikacijos procesa su klientais,
studentais, pacientais ir kt. (Anvari ir kt., 2011). Biitent §i dimensija turi jtakos Zmogaus atsitraukimui
nuo problemy esmés, kurios susije su kitais asmenimis. Tai tarsi beasmenis atsakas kitam zmogui
(Wilkinsona ir kt., 2017). Depersonalizacija siejama su atstumo palaikymu tarp perdegusio
darbuotojo ir zmogaus, kuriam yra suteikiamos paslaugos. Tokiu btidu klienty poreikiy tenkinimas,
darbuotojui tampa lengvesnis, kai zmones jis sieja su beasmeniais daiktais (Mikalauskas, 2018).

Asmeniniy siekiy sumazéjimas arba kitaip dar vadinamas neveiksmingumas laikomas emocinio
18sekimo ir depersonalizacijos pasekme, nes pasireiSkiant emociniam iSsekimui ir depersonalizacijai,
neabejotinai darbuotojo pasiekimai ir rezultatai prastéja (Maslach ir kt., 2001). Nejmanoma pasiekti
auksty rezultaty ar apskritai pabaigti darbo, jau€iant emocinj iSsekimg bei abejingumag (Mikalauskas,
2018). Asmeniniy siekiy sumazéjimas pasireiSkia per profesiniy kompetencijy, motyvacijos,
gebéjimy, pasiekimy maz¢jima, prasta saves vertinima (Pacevicius, 2006). Tai bejégiSkumo jausmas,
kompetencijy trikumas, darbo efektyvumo, kokybés, produktyvumo sumazéjimas (Maslach, 2003).
Si dimensija apima darbo efektyvumo maz¢éjima profesinéje veikloje, sumazéjusia savigarba ir nora
atsitraukti nuo darbo (Schwarzkopf ir kt., 2016). Siuolaikiniai autoriai pabrézia, kad perdegimg
patiriantis darbuotojas yra ne tik iSsekes, taciau ir atsiriboja nuo darbo, tokiu biidu sieckdamas mazinti
auksty reikalavimy darbe daromg jtaka ir poveikj (Ziedelis ir Pajarskiené, 2018). Tai reiskia
sumazéjusj produktyvumg ir galimybes, Zemas moralés normas, negebé¢jimag susitvarkyti su
kylanciais i$Stukiais (Maslach ir Leiter, 2016) bei neigiamg saves vertinimg (Maslach, 2003, Bektas
ir Peresadko, 2013). Asmeniniy pasiekimy stoka nurodo kompetencijos jausmo ir sékmingy
pasiekimy darbe bei profesinéje veikloje sumazéjimag (Maslach ir kt., 2001). Schwarzkopf ir kt.
(2016) neveiksminguma sieja su sumazéjusia savigarba ir noru atsitraukti nuo darbo. Khan ir kt.
(2015) teigimu, sumazéje asmeniniai pasiekimai dazniausiai i$sivysto dél nepateisinamy darbuotojy
lukesciy. Siekiant apibendrinti profesinio perdegimo dedamasias dalis, sudaryta lentelé (zr. 2 lent.)
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2 lentelé. Perdegimo dedamosios (sudaryta autorés, remiantis Maslach ir kt., 1996, Maslach ir kt., 2001,
Maslach ir Leiter, 2016).

Dimensija PaaiSkinimas PasireiSkimas Itaka gyvenimo
sritims
Emocinis Esminis komponentas, apibudinamas | Dimensija pasireiSkia per | Asmeniné
iSsekimas kaip nuovargio, iSsekimo jausmas, | nuovargj, i$sekima,
energijos stoka, asmeniniy emocijy | energijos ir  asmeniniy
iSsisémimas. iStekliy stokojima, jauc¢iama
dirgluma, frustracijos

biisena, kuri gali kelti pykc¢io
protriikj arba bet kokj kit
neigiama elgesj.

Depersonalizacija | Dimensija dar vadinama nuasmeninimu. | Pasireikia per emocinj | Socialiné, santykiy
Reiksmé apibiidinama kaip Zmoniy | atsitraukima, cinizma,
laikymas objektu, o ne Zzmogumi ar | atstumo palaikyma tarp
individu. Tai negatyvus poziiris j darbo | Zmoniy, santykiy palaikyma
atlikima, pareigas, neigiama reakcija j | formaliais, beasmeniais. Si
klientus ar pacientus, kai pradedama | dimensija pasireiskia per

“klijuoti etiketes”, formuoti neteisingas | sarkastiska, ironiska,
nuostatas apie juos. menkinan¢ig zmoniy kalbg
(pavyzdys i§ medicinos
srities: “inkstai 212

palatoje”). Cinizmas trikdo
asmens veikla ir dél to jis
tampa neveiksnus, po to
pasireiskia ir asmeniniy
siekiy mazéjimo dimensija.

Asmeniniy siekiy | ApibréZiamas kaip kompetencijos jausmo | Jau¢iamas nepasitenkinimas | Karjera, darbas
sumazéjimas mazéjimas. Tai jausmas, kuomet Zmogus | ir neigiamas darbo
galvoja, kad eikvoja savo jégas veltui, nes | vertinimas, nepasitikéjimo
jo gyvenimas nesiejamas su tikslais ir | jausmo stipréjimas,
lakesciais. susiduriama su
neefektyvumu.

Mokslininky tarpe diskutuojama, kokiu eiliskumu vyksta perdegimo procesas. Aptinkama jvairiy
autoriy pozitiriy d¢l perdegimo proceso etapy ir jy skaiciaus (Pacevicius, 2006). Modelio kiir¢jai
teigia, kad emocinis iSsekimas yra pagrindiné ir pirmoji perdegimo stadija. Kai darbuotojas pasijunta
emociSkai iSsekes, jis pradeda vengti kity Zmoniy, ciniSkai reaguoja j aplinka, tampa pernelyg
formalus, atsiribojgs nuo aplinkos, tokiu biidu siekdamas susidoroti su iSsekimu — tai antroji
perdegimo stadija, vadinama depersonalizacija arba cinizmu. Galiausiai, po kurio laiko pasireiskia
trecioji stadija — asmeniniy siekiy sumazéjimas, kai zmogus tampa nusivyles savo atliekamu darbu,
organizavimu, esamomis pareigomis ir susiduria su problemomis, atliekant paskirtas uZduotis,
sumazéja motyvacija, saviverté ir profesiniai siekiai (Kavaliauskiené ir Bal¢itinaité, 2014). Tad
autoriy teigimu, perdegimas vystosi tokiu eiliSkumu: emocinis iSsekimas, depersonalizacija,
asmeniniy siekiy sumazéjimas (Leiter ir Maslach, 1988; Maslach, 1982). Nepaisant to, perdegimo
proceso vystymosi teorijy yra ir daugiau. Maslach ir kt. (2001) mini ir kitg perdegimo vystymosi seka.
Autoriy teigimu, pirmiausia vystosi depersonalizacija, véliau sumazéja asmeniniai siekiai ir galiausiai
darbuotojas emociskai iSsenka. Taip pat, autoriy nuomone, asmeniniy siekiy sumazéjimo
komponentas vystosi greta su kitais komponentais, o ne kaip atskiras. Tad Sioje vietoje bendro autoriy
sutarimo, kokiu eiliskumu vystosi perdegimas, néra. Kalbant apie perdegimo dedamasias, svarbu
paminéti ir perdegimo simptomus, kuriuos savo darbe apibendrino Mikalauskas (2018) (zr. 3 lentelg).
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3 lentelé. Perdegimo simptomai (sudaryta autorés, remiantis Mikalausku, 2018).

Simptomai Apibudinimas

Psichiniai Susij¢ su emociniy iStekliy iSsekimu ir depresija: beviltiSkumo jausmas, nerimas, agresija,
suirzimas, jautrumas, jtarumas, sunkumas priimant sprendimus, negebéjimas pailséti, jtarumas.

Fiziniai Siejami su prasta savijauta, sveikata, fizinio aktyvumo nebuvimu: pasireiskia nuovargis, sutrikes
miegas, greitas pavargimas, iSsekimas. Taip pat pabréziami somatiniai sutrikimai: greitas Sirdies
plakimas, pykinimas, galvos svaigimas ir skausmas, prakaitavimas. DaZzniausiai autoriy
jvardijamas ir moksliniuose tyrimuose stebimas sutrikimas — létinis nuovargis. Be to, autoriai
akcentuoja rySius su nugaros, ranky ir kojy skausmu, kraujo kresé¢jimo problemomis, imuniteto

silpnéjimu.

Elgesio Sie simptomai siejami su padidéjusiu aktyvumu, potraukiu j smurta, alkoholj, nikotina, kava.

Socialiniai Simptomai siejami su noru atsiriboti nuo darbo, kolegy, izoliuotis nuo socialinés aplinkos,
neigiamy emocijy, susijusiy su darbu, i§liejimu ant artimyjy.

Nusistatymo Pasireiskiant $iems simptomams dominuoja ciniSkumas, nusistatymas prie§ zmones tiek darbe,
tiek artimoje namy aplinkoje. Tai menkina uzsidegima, stropuma, entuziazma, susidoméjima
darbu.

Organizaciniai Sie simptomai salygoja produktyvumo darbe mazéjima, nora mesti darba, klaidas ir traumas
darbe.

Ankstesniais perdegimo tyrimy laikais, atlikus nemazai tyrimy ir pristacius trijy perdegimo dedamyjy
modelj, tyréjams daznai buvo sunku suvokti patj perdegimo procesa. Dél Sios priezasties, Maslach ir
kt. (1996) sukiiré bendrajj perdegimo modelj, apibiidinantj $io sindromo procesg (Maslach, Golberg,
1998). (zr. 3 pav.).

Reikalavimai

: . _ Darbo perkrova
I5tekliy trakumas Asmeninis konfliktas

(sumaZéje): l
Streso jveikos kontrolé
Socialiné parama Perdegimas
Gebéjimy panaudojimas Emacinis issekimas -> Cinizmas/
depersonalizacija

Autonomija
SumaZéje asmeniniai pasiekimai

'

Sumazéjes organizacinis
jsipareigojimas

Isitraukimas j sprendimy
priémima

Darbuotojy kaita, pravaikitos

Pasekmés

Sveikatos sutrikimai

3 pav. Bendras perdegimo modelis (Maslach, Golberg, 1998)

Modelyje  vaizduojami  pagrindiniai  perdegimo  komponentai:  emocinis  i$sekimas,
depersonalizacija/cinizmas ir sumaz€j¢ asmeniniai pasiekimai. Galima matyti, kad pagrindiniais
reikalavimais laikomas per didelis darbo kriivis ir konfliktai (tarpasmeniniai, vaidmeny,
dviprasmiskumas), kai tuo tarpu iStekliy trikumu laikoma sumazéjusi streso kontrolé, socialing
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parama, jgiudziy naudojimas, autonomija, sprendimy priémimas. Perdegimas yra susijes su
priestaringy pasekmiy rezultatu keliamiems darbo reikalavimams. Kalbant apie darbo reikalavimus,
iSsekusiems darbuotojams reikia daugiau laiko atlikti uzduotis, jie padaro daugiau klaidy ir maziau
sugeba sutelkti savo iSteklius. Tai reiskia, kad darbo reikalavimai laikui bégant kaupiasi, 0 tai sukelia
dar aukstesnj perdegimo lygj (Bakker ir Costa, 2014). Didéjantys darbo reikalavimai ir sumazeje
iStekliai veda ] perdegimo pasekmes: sumazéjusj jsipareigojima, jvairiy riasiy nebuvimg darbe,
sveikatos problemas (Maslach ir Goldberg, 1998).

Analizuojant perdegimo sampratg, svarbu aptarti ir kitus perdegimg aiSkinan¢ius modelius, pateiktus
mokslinéje literatiiroje. Maslach ir Leiter (2016) teigimu, visai neseniai perdegimo modeliai buvo
pagrijsti teorijomis apie stresg ir disbalansg, patiriamg darbe. Pirmasis perdegimo modelis jvardijamas
autoriy — transakecinis, kuris rodé koncepcijas tarp perdegimo dimensijy ir disbalanso (Cherniss, 1980
cit. i§ Maslach ir Leiter, 2016). Sis modelis nurodo tris etapus:

— Darbo keliamas stresas, kuomet egzistuoja disbalansas tarp darbo reikalavimy ir individualiy
darbuotojo iStekliy;

— Individuali jtampa, jvardijama kaip emocinis i§sekimas ir nerimas;

— Gynybinis susidorojimas, apibiidinamas kaip pakitgs pozitris ir elgesys, kuris sicjamas su
cinizmu.

Véliau buvo sukurti dar du iStekliy vystymosi modeliai, nurod¢ disbalansa:

1. Darbo reikalavimy ir istekliy (JD — R) (angl. the Job Demands-Resources);
2. Resursy i$saugojimo (COR) (angl. Conservation of Resources) (Maslach ir Leiter, 2016).

JD-R modelis, sukurtas Bakker ir Demerouti (2007) pateiké mintj, kad darbuotojas patiria perdegima
tuomet, kai darbo vietoje darbo reikalavimai yra pernelyg dideli, o asmuo neturi pakankamai iStekliy
problemoms spresti (Maslach ir Leiter, 2016) (zr. 4 pav.). Darbo reikalavimai ir darbo istekliai
literatiiroje yra jvardijami kaip situaciniai veiksniai, turintys jtakos perdegimui (Bakker ir Demerouti,
2014).

Protiniai
+

Emociniai

Darbo reikalavimai —» |tampa
Fiziniai \
Kiti ‘ .
Organizacinés

pasekmeés
Parama - ’7
Autonomija +

—_— Darbo istekliai —_— Motyvacija

Vertinimas 4 I

Kiti -

4 pav. Darbo reikalavimy — iStekliy modelis (Bakker ir Demerouti, 2007)
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Sis modelis pasizymi lankstumu ir galimybe jtraukti naujus streso 3altinius bei pritaikyti konkreciai
darbo grupei. Darbo reikalavimy ir iStekliy modelyje pabréziama, kad skirtingos profesijos gali turéti
savitus rizikos veiksnius, salygojancius stresg darbe. Daznu atveju reikalavimai darbe ne visuomet
turi neigiamg prasme, taciau net ir tokie reikalavimai gali tapti streso Saltiniu darbe (Bakker ir
Demerouti, 2014; Baker ir Demerouti, 2007). Fernet ir kt. (2013) teigimu, perdegimo kontekste,
emocinis iSsekimas siejamas su darbo reikalavimais, o depersonalizacija ir asmeniniy siekiy
maz¢jimas su darbo iStekliais. Autoriy teigimu, mazesn¢ perdegimo rizika salygoja auksti darbo
iStekliai (Fernet ir kt., 2013; Xanthopoulou ir kt., 2007). Mokslininkai sitilo JD—R modelj naudoti
zmoniy iStekliy valdyme, nes modelis yra pritaikomas jvairioms profesijoms bei gali biiti naudojamas
kaip priemoné gerinti darbuotojy gerove, numatyti darbuotojy buklg perdegimo, sveikatos,
motyvacijos, isitraukimo srityse (Bakker ir Demerouti, 2014; Baker ir Demerouti, 2007). Tuo tarpu,
resursy iSsaugojimo (COR) modelis vadovaujasi pagrindine motyvacijos teorija, darant prielaida, kad
perdegimas kyla dél nuolatinés grésmés turimiems iStekliams (Hobfoll, Halbesleben, Neveu ir
Westman, 2017). Pasak Halbesleben ir Buckley (2004), zmonés labiau riipinasi ne kaip pasiekti tikslo,
o kaip i§vengti praradimy. D¢l Sios priezasties, darbo reikalavimai yra svarbesni perdegimo kontekste,
nei iStekliai. Autoriy tyrimo duomenimis, reikalavimai turéjo stipresnj ry$j su emociniu i§sekimu, nei
darbo istekliai. COR modelis padeda iSsiaiskinti kaip perdegimas salygoja prastg darbo atlikimg ir
Zzema jsipareigojimg organizacijai (Halbesleben ir Buckley, 2004). Taip pat svarbu paminéti, kai
individai suvokia darbo isteklius, jy verte ir kylancig grésme, jie stengiasi juos iSlaikyti. IStekliy
praradimas ar grésmé gali pasunkinti perdegimg (Maslach ir Leiter, 2016). Toliau pateikiami
apibendrinti perdegimo valdymo modeliai, jy pagrindinés idéjos ir trikumai (zr. 4 lentele).

4 lentelé. Perdegimo valdymo modeliai

Modelis Autorius Saltinis Pagrindiné idéja Trikumai
Reikalavimy — kontrolés | Karasek, Bakker ir | Stresg darbe lemia auksti darbo | Siaura apimtis.
(angl.  Demands-control, | 1979 Demerouti, reikalavimai (kravis ir laikas) ir
DCM) 2014; Bakker | Zema kontrolé.

ir Demeroulti,

2007
Reikalavimy — kontrolés — | Karasek, Xanthopoulou | Auksty darbo  reikalavimy | Modelis  neistiria
palaikymo (angl. Demands | 1979 ir kt., 2007 daromg jtakg mazina kontrolé | skirtingy darbo
— control — support, DCS) ir/arba palaikymas. aplinky, orientuotas

1 kiekybinius darbo
reikalavimus (darbo
spaudimas), o ne i

kokybinius
(emocijos).
Pastangy — apdovanojimo — | Siegrist, Xanthopoulou | Akcentuojama  apdovanojimy | Konceptualizuoja
neatitikimo (angl. Effort — | 1996 ir kt., 2007 svarba. Stresas kyla dél balanso | pastangas (ty.
reward — imbalance, ERI) nebuvimo tarp apdovanojimo ir | reikalavimai) ir
pastangy. apdovanojimus (t.y.
iStekliai) bendrine
prasme.
Resursy konservavimo | Hobfoll, Halbesleben Stresas kyla dél grésmés prarasti | Nelankstumas.
(angl. Conservation of | 1989 ir  Buckley, | tai, kg vertina zmogus (pvz.
resources, COR) 2004 prarasti darba), kol galiausiai
i§sivysto | perdegima.
Darbo reikalavimy — darbo | Bakker ir | Bakker ir | Didziausia rizika patirti | Neaptarti.
istekliy (angl. Job demands | Demeroulti, Demerouti, perdegima yra  tuomet, kai
—resources, JD — R) 2007 2014; Bakker

31



ir Demerouti, | darbo reikalavimai auk$ti, o
2007; darbo iStekliai mazi.
Xanthopoulou

ir kt., 2007

Daugelyje perdegimo modeliy, autoriai aiSkiai parodo priezasties teorijg, kuri aiskina, kad tam tikri
veiksniai (tiek situaciniai, tiek individualiis) sukelia darbuotojams perdegima, o tai sukelia tam tikras
pasekmes (tiek situacines, tiek individualias). Nepaisant to, Sios priezastinés prielaidos retai buvo
tiriamos tiesiogiai. Daugiausiai tyrimai nukreipti j statistinius priezastinius modelius. Remiantis Siais
modeliais, buvo patvirtinta dauguma hipoteziy, susijusiy su perdegimu ir jo Saltiniais, poveikiu.
Taciau Sie rySiai negali iSspresti priezastingumo tarp tiriamy objekty (Maslach ir Leiter, 2016).

2.2. Organizaciniy perdegimo veiksniy analizé

Nors ankstesni moksliniai tyrimai ir paaiSkina supratimg apie perdegimo sgvoka, dedamagsias, taciau
vis dar lieka iki galo neatsakyty klausimy ir bendro autoriy nutarimo apie perdegimg salygojancius
veiksnius, kurie mokslinéje literatiroje skirstomi j individualius ir organizacinius (Maslach ir kt.,
2001, Maslach, 2003, Maslach ir Leiter, 1981). Paceviciaus (2006) teigimu, kas antras darbuotojas
susiduria su palankia situacija darbe, kuri skatina perdegimo atsiradimg. Perdegimo formavimasis ir
pasireiSkimas priklauso nuo daugelio veiksniy, pavyzdziui, nuo Zmogaus gyvenimo salygy,
aplinkybiy, kaip Zmogus mato save, nuo praeities, reakcijos j darbo kriivi, amziaus, gyvenimo
patirties, sveikatos. D¢l §Sios priezasties perdegimo sindromo sunkuma, stadijas, trukme nustatyti yra
sunku dél jvairiy Sio sindromo stadijy ir jvairaus pasireiSkimo (Abromaitiené ir StaniSauskiené 2014).
Nepaisant reiskinio sudétingumo, analizuojant perdegima, svarbu tyrinéti ir Sio reiskinio pasireiskimo
prieZastis ir veiksnius, nes perdegimo sindromas sukelia zalg darbuotojo sveikatai ir produktyvumui,
todel labai svarbu Zinoti, kokie veiksniai yra susije su $ia rizika (Ziedelis ir Pajarskien¢, 2018).

Darbe zmogus praleidzia daugiausiai savo gyvenimo valandy, neskaitant miego, tad darbuotojy
santykiy svarba su organizacija yra akivaizdi. Akivaizdu, kad jvykiai darbe turi didelés reik§més ir
jtakos zmogaus biisenai ir sveikatai (Wilkinsona ir Marmot, 2003 cit. i§ Ziedelis ir Pajarskiené, 2018).
Daznas darbovietéje pastebimas reiskinys, kuomet naujas darbuotojas darbe atiduoda visas jégas, yra
motyvuotas ir entuziastingas, 0 véliau jo jégos senka, motyvacija mazéja, entuziazmas dingsta.
Tikétina, kad toks reiskinys pastebimas dél darbuotojy perdegimo. Pacio perdegimo savoka
neatsiejama nuo organizacinés aplinkos. Autoriai neabejoja, kad jtampa patiriama darbe, ilgos darbo
valandos, konfliktai, netenkinantys atlyginimai, klientai, neigiama psichologiné aplinka, likes¢iy
neatitikimas ir kt. — reik§mingi veiksniai perdegimo formavimuisi (Maslach, 2003). Darbuotojams,
kurie pasizymi aukStu perdegimo lygiu, reikalinga pagalba i§ organizacijos, keiciant jy darbo salygas
(Bakker ir Costa, 2014). Ceponienés ir Zabielskés (2017) teigimu, individualis veiksniai, nagrinéjant
perdegimo sindromg tarp darbuotojy yra svarbis, tafiau autorés pabrézia, kad su darbu susij¢
perdegimo veiksniai suteikia geresnes galimybes taikyti prevencines priemones, nes $ie veiksniai yra
situaciniai, susij¢ su darbo aplinka.

Moksliniai tyrimai nustaté¢ daugybe darbo salygy, kurios apsunkina ar palengvina perdegimg (Leiter
ir Maslach, 1999). Maslach ir kt. (2001) teigimu, perdegimas kyla dél pernelyg didelés profesinés
atsakomybeés, pasiaukojimo darbui ir klientams. Perdegimas yra vienas i§ su darbu susijusiy
sindromy, kuriuos patiria individas nestabilumo tarp reikalavimy ir iStekliy suvokimo metu (Khan ir
kt., 2015). Autoriai pabrézia, kad organizaciné problema susijusi su tuo, kiek darbo reikalavimai
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atitinka personalo nariy lukescius, jy atlickamo darbo kontekste. Pagrindiniais darbo reikalavimais
Maslach ir Goldberg (1998) laiko darbo kriivi, vaidmeny konfliktus ir dviprasmiskuma. Tuo tarpu
darbo istekliai yra fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai, palengvinantys
darbo tiksly jgyvendinima, maZzinantys darbo reikalavimus ir jo sagnaudas arba skatinantys asmenybés
augimg prasmingu darbu (Bakker ir Demerouti, 2007). Autoriy nuomone, esant dideliems darbo
reikalavimams perdegimo rizika mazéja, kai egzistuoja pakankami darbo iStekliai (Fernet ir kt.,
2013). Mokslinéje literatiiroje neigiamas rySys nustatytas tarp depersonalizacijos, emocinio i$sekimo
ir darbo istekliy (Fernet ir kt., 2013). Tai reiskia, kad didéjant darbo iStekliams, depersonalizacijos ir
emocinio iSsekimo jverciai mazéja. Apskirtai darbo iStekliai, autoriy teigimu, sglygoja mazesne rizikg
1 perdegimg. Minéty autoriy nuomone, perdegimo procese darbo reikalavimai susij¢ su emociniu
iSsekimu, tuo tarpu kai darbo iStekliai yra susij¢ su depersonalizacija ir asmeniniy siekiy sumazéjimu
(Fernet ir kt., 2013). Neatitikimas tarp darbo reikalavimy ir istekliy sutelkiamas j santykius, o ne |
asmens organizacijos trukumus ar tikslus. Autoriai pabrézia, kad esminis dalykas yra biidas, kuriuo
darbuotojas ir organizacija uzmezga gyvybingus ir ilgalaikius darbo santykius. Organizacijy ir
darbuotojy uzduotis yra pasiekti tarpusavio susitarimg (Leiter ir Maslach, 1999). Tiek darbo
reikalavimy, tiek darbo iStekliy mokslingje literattiroje aptinkama labai daug. Detaliai Siuos veiksnius
iSvardino Schaufeli ir Taris (2014).

5 lentelé. Darbo reikalavimai ir iStekliai (Schaufeli ir Taris, 2014)

Darbo reikalavimai

Darbo isStekliai

Centralizacija, kognityviniai, darbo sudétingumas,
techninés problemos, emociniai, fiziniai, tarpasmeniniai
konfliktai, nesaugumas darbe, neigiamas poveikis i$
Seimos i darba, pacienty/mokiniy/klienty
priekabiavimas, darbo atlikimo reikalavimai, planavimo
problemos, netinkamas ~ mokiniy/klienty/pacienty
elgesys, kokybinis darbo kravis, reorganizacija,
atlyginimas, atsakomybé, rizika ir pavojai, vaidmeny
dviprasmybé,  vaidmeny  konfliktas,  seksualinis
priekabiavimas, laiko spaudimas, nepalankus darbo
grafikas, nepalankios darbo sglygos, darbo spaudimas,
darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas, darbo perkrova.

Tobuléjimas, vertinimas, savarankiSkumas,
meistriskumas, finansiniai apdovanojimai, tikslo aiSkumas,
informacija, novatoriskas klimatas, darbo is$tukiai, zinios,
lyderysté, profesinio tobuléjimo galimybés, dalyvavimas
priimant sprendimus, griztamasis rysys, teigiami santykiai
su Seima, profesinis pasididziavimas, procediirinis
teisingumas, santykio su vadovu kokybé, saugus
mikroklimatas, kontrol¢ darbe, socialinis klimatas,
socialiné kolegy parama, socialiné vadovo parama, jgiidziy
panaudojimas,  strateginis  planavimas, supervizija,
uzduotiy jvairové, komandos darna, santykiai komandoje,
pasitikéjimas vadovybe, autonomija.

Ivairiis autoriai savo darbuose mini skirtingus organizacinius perdegimo veiksnius. Tyrimais jrodyta,
kad su darbu susij¢ perdegimo kintamieji sukelia aukstg 1étinio ir besikartojancio streso lygj, dél ko
rizika patirti perdegima Zymiai iSauga. Sie kintamieji apima auksta tarpasmeninio bendravimo lygj,
didelj darbo kruvj, vaidmeny konflikta ir dviprasmiSkuma (Shepherd ir kt., 2001 cit. i§ Bektas ir
Peresadko, 2013). Kavaliauskiené ir Bal¢itinaité (2014), kaip perdegimo sindromo veiksnius, jvardija
stresg, itampa, didelj darbo kruvj ir atsakomybes, vaidmeny konflikta, konfliktus su kolegomis,
nuovargj, i§sekimg ir kitus j Siuos panaSius reiSkinius. Gillespie ir kt. (2001) teigimu, perdegima
salygoja nepakankamas finansavimas ir iStekliai, darbo perkrova, prastas valdymo lygis,
neuztikrintumas darbu, nepakankamas atlygis ir pripazinimas (cit. i§ Khan, 2015). Kalbant apie
stresorius akademinéje darbo aplinkoje, Khan ir kt. (2015) aptaria kity autoriy nustatytus stresa
kelianCius veiksnius, apimancius darbo kravj, laiko spaudima, issilavinimg ir valdyma, pokycius,
organizacijos struktiirg ir nepakankamus isteklius. Kalbant apie poky¢ius, Ceponienés ir Zabielskés
(2017) teigimu, sasajos tarp gebéjimo susidoroti su darbe iSkilusiais i$Stkiais bei diegiamais

poky¢iy skai¢iy. Moore (2003) teigimu, perteklinis darbas, nesaugumas darbe, skurdus bendravimas,
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konfliktai organizacijoje sukelia perdegimg ir stresg (cit. i§ Khan ir kt., 2015). Zysberg, Orenshtein,
Gimmon ir Robinson (2016) Sioje vietoje mini profesinés kompetencijos ir mokymy tritkuma, Zema
delegavimo lygi priimant sprendimus, vadovy palaikymo nebuvima, stresing darbo aplinka,
socialinés paramos nebuvimg. Dalyvavimas priimant sprendimus taip pat svarbus darbo iStekliy
veiksnys. Maslach ir kt. (2001) teigimu, darbuotojy, neturinéiy galimybés dalyvauti priimant
sprendimus, perdegimo jverliai yra Zymiai aukStesni. Esant galimybei dalyvauti sprendimy
priémime, rizika j perdegima sumazéja (Pacevi¢ius, 2006). Ziedelio ir Pajarskienés (2018) aptarty
tyrimy duomenimis, sprendimy priémimo laisvé darbe padeda jveikti aukStesnius reikalavimus darbe,
tuo paciu mazinant auksty reikalavimy sukeliamg poveikj. Vaidmeny dviprasmybeé, vaidmeny
konfliktas, stresas, stresinés situacijos, darbo krivis ir spaudimas darbe yra vieni svarbiausiy darbo
reikalavimy, sukelian¢iy perdegima (Alarcon, 2011 cit. i§ Bakker ir Costa, 2014). Ziedelio ir
Pajarskienés (2018) tyrimo duomenimis, slaugytojy perdegimas susijes su tokiais darbo aplinkos
veiksniais: didelis darbo kriivis, pacienty smurtas, asmeninio gyvenimo ir darbo balansas, socialiné
parama, palanki darbo aplinka, autonomija. Nors ir moksliniais tyrimais pagrjstas teigiamas rysys
tarp autonomijos ir perdegimo, Maslach ir kt. (2001) teigimu, Sis rySys néra toks stiprus kaip su kitais
darbo iStekliais. Skaalvik ir Skaalvik (2009) nustaté¢ neigiamg ry§j tarp autonomijos ir emocinio
i8sekimo bei depersonalizacijos. Tuo tarpu Fernet ir kt. (2013) tyrimo duomenimis, atskleistas
teigiamas rySys tarp autonomijos ir perdegimo. Bressi, Porcellana, Gambini ir kt. (2009) nustaté, kad
psichiatrams didziausig stresa darbe kelia didelis darbo kravis ir ilgos darbo valandos, nuolatinis
personalo trikumas, agresyvi administraciné aplinka, vadovy palaikymo trikumas (cit. i§ Maslach ir
Leiter, 2016). Abromaitiené ir Juskaité (2017) daugialypiu perdegimo veiksniu jvardija technostresa,
kuris reiskiasi dél negebéjimo pasinaudoti darbinémis priemonémis, nuolatiniai Organizacijos
poky¢iai, dideli reikalavimai, mokymasis ir jgidziy ugdymas technologijy srityje, darbo ir asmeninio
laiko nesuderinamumas ir kt. Perdegimas gali i$sivystyti tuo atveju, kai auksti darbo reikalavimai
derinami su mazais darbo iStekliais (Bakker ir Costa, 2014). Autoriy teigimu, jsitraukimas priimant
sprendimus, mazesnis veiklos kontroliavimas, kolegiSki santykiai komandoje gali zymiai sumazinti
rizikg j perdegima (Ziedelis ir Pajarskiené, 2018). Akivaizdu, kad bendro mokslininky nutarimo dél
svarbiausiy ir didziausig jtakg perdegimui daran¢iy organizaciniy veiksniy néra. Taciau mokslinés
literatiiros analizés metu, pastebéti dazniausiai autoriy aptariami ir stipriausius rySius su perdegimu
turintys organizaciniai veiksniai: darbo reikalavimy kontekste, stipriausi rySiai pastebéti tarp
perdegimo, darbo kriivio, vaidmeny konflikto ir dviprasmiskumo. Tuo tarpu darbo istekliai, turintys
stipriausius rySius su perdegimu, yra vadovy bei kolegy Socialiné parama, griztamasis rysys,
apdovanojimai, bendruomené, teisingumas, dalyvavimas priimant sprendimus, autonomija. Toliau
bus detaliau aptariami Sie dazniausi mokslininky aptariami organizaciniai veiksniai.

Darbo kriivis, ko gero, yra i§samiausiai nagrinéjamas mokslinéje perdegimo literattiroje (Leiter ir
Maslach, 1999). Vienas i$ reik§mingiausiy darbo aplinkos veiksniy mokslinéje literattiroje laikomas
darbo kruvis, kur atskleidZiamas teigiamas rySys su perdegimu. Pacevicius (2006) mini kity autoriy
atliktus tyrimus, teigdamas, kad praktiSkai visi moksliniai tyrimai rodo teigiama ry$j tarp perdegimo
ir darbo kriivio. Emociniam i$sekimui stipriausig jtaka turi biitent darbo kriivis (Fernet ir kt., 2013;
Maslach ir kt., 2001; Shanafelt ir kt., 2009; Gasitiniené, 2013). Nustatyta, kad esant didesniam darbo
kriiviui, rizika patirti perdegima yra didesné (Ziedelis ir Pajarskiené, 2018). Darbuotojai, dirbantys
didelj ir intensyvy darbo kruvj, siekiantys darbo produktyvumo, jauciantys paramos ir laiko poilsiui
trikuma, galiausiai iSeikvoja energija (Vimantaite, 2007 cit. i§ Abromaitiené ir StaniSauskiene, 2014).
Autorés darbo kriivi skirsto j kiekybing apkrova: ilgos darbo valandos, virS§valandziai ir kokybine
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darbo apkrovg, kai darbuotojui yra paskiriamas netinkamas darbo pobudis arba jam truksta gebéjimy,
kompetencijos atlikti tam tikros ruiSies darbg. Daznas perdegimo reiskinys stebimas tuomet, Kkai
darbuotojas neturi pakankamai kompetencijy atlikti paskirtoms uzduotims. Tuomet darbuotojas
susiduria su stresu ir jtampa, kurig per ilgg laikg jveikti tampa sunku (Maslach ir kt., 2001). Leiter ir
Maslach (2009) vykdyto perdegimo ir $esiy darbo sri¢iy sasajy tyrime (n=667) nustatyta, kad darbo
kravis turéjo tiesioginj rysj su iSsekimu. Dél didelio darbo kriivio, darbuotojas yra priverstas dirbti
ilgiau, neturédamas laiko poilsiui (Maslach ir kt., 2001). Bektas ir Peresadko (2013) vadovy
perdegima, atsizvelgiant j $ios profesijos reikalavimus, vertina kaip didelio darbo kriivio rezultats.
Dé¢l per didelio darbo kriivio, iSeikvojamas Zmoniy sugebéjimas patenkinti darbo reikalavimus. Esant
didelei darbo apkrovai, darbuotojui sumazéja galimybé pailséti ir atkurti pusiausvyra. Tvarus darbo
kriivio valdymas suteikia galimybes patobulinti esamus darbuotojo jgiidzius ir padeda darbuotojui
tapti efektyviu naujose veiklose (Maslach ir Leiter, 2016). Daugiausiai darbo kriivis mokslinéje
literatliroje yra siejamas su emociniu iSsekimu. Asmenys, kuriems triikksta pakankamai laiko ir
paramos, kad galéty visiSkai atsigauti nuo darbo, yra pazeidziami létinio iSsekimo (Maslach, Jackson
ir Leiter, 1996). Darbo kravio kontekste, svarbus tampa ir asmeninio gyvenimo bei darbo derinimas,
kur daznas darbuotojas susiduria su sunkumais, ieSkant balanso Sioje srityje. Stipresnis rySys tarp
perdegimo ir asmeninio gyvenimo bei darbo derinimo egzistuoja esant dideliam darbo kraiviui. Taigi,
svarbiu perdegimo veiksniu laikomas atsakomybiy derinimas darbe ir asmeniniame gyvenime
(Ziedelis ir Pajarskiené, 2018). Siuo atveju darbuotojy gerovei labai svarbu jausti pusiausvyra tarp
darbe ir asmeniniame gyvenime esanéiy atsakomybiy. Sioje vietoje autoriai pabréZia, kad vykdant
perdegimo prevencija, svarbu atsizvelgti i darbuotojy situacija individualiai, neapsiribojant tik
darbine aplinka. Svarbu pabrézti ir Abromaitienés ir StaniSauskienés (2014) akcentuojamg karjeros
etapy svarbg perdegimo sindromo vystymuisi, kuomet vienu metu tenka atlikti daug vienodos
reik§més socialiniy vaidmeny: darbuotojo, tévo, mamos ir t.t. Leiter ir Maslach (1999) teigimu,
kiekvienas Zzmogus turi apribojimus, o kai apribojimai yra reguliariai vir§ijami, kyla rimty i$sekimy
problemy. Autoriy teigimu, didziausia neigiamg jtaka perdegimui daro darbo krivis ir laikas.
Stipriausiai emocinj i§sekimg lemia didelis darbo kriivis ir mazi laiko resursai (Maslach ir kt., 2001).

Kiti daZzniausiai autoriy nagrinéjami veiksniai — socialiné parama ir grjztamasis rySys. Daugiausiai
moksliniy tyrimy, darbo iStekliy kontekste, atlikta ieSkant sgsajy tarp socialinés paramos ir perdegimo
(Bakker ir kt., 2004). Didziausig vaidmen;] turi vadovy, kolegy, aukstesniy pozicijy profesionaly,
artimyjy socialiné¢ — psichologiné parama (Pacevi€ius, 2006). Autoriaus teigimu, praktiSkai visi
tyrimai rodo, kad esant paramai, tikimybé perdegti yra Zymiai mazesné (Pacevicius, 2006; Maslach
ir Leiter, 2016). Perdegimo tyrimai daugiausia buvo orientuoti j kolegy, bendradarbiy ir Seimos nariy
socialing paramg (Leiter ir Maslach, 1999). ReikSmingiausig vaidmenj socialinés paramos kontekste
atlieka vadovy parama, kuri autoriy teigimu, yra reik§mingesné nei kolegy (Maslach ir kt., 2001).
Ceponienés ir Zabielskés (2017) nuomone, labai svarbus perdegimui veiksnys yra vadovo vaidmuo.
Pastebéta, kad emocinis i§sekimas neigiamai koreliuoja su tinkama vadovo socialine parama (Fernet
ir kt., 2013). Ceponienés ir Zabielskés (2017) teigimu, prastus santykius su vadovu turintys
darbuotojai, pasizymi didesniu perdegimo lygiu bei dazniau susiduria su i$sekimu ir asmeniniy siekiy
maz¢jimu. Kai darbuotojai darbe patiria stresg, jie ieSko paramos 1§ vadovybeés (Leiter ir Maslach,
1999). Vadovo parama ypa¢ mazina streso ir perdegimo poveikj. Siuo atveju darbuotojas, jauéiantis
vadovo parama, jsipareigoja darba atlikti tinkamai ir patenkinti jo profesijoje esancias atsakomybes
(Bektas ir Peresadko, 2013). Taip pat nustatyta, kad prasti santykiai su vadovybe yra susij¢ su
perdegimu (Dennis ir Swartz, 2015 cit. i§ Maslach ir Leiter, 2016). Nepaisant to Ziedelis ir
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Pajarskiené¢ (2018) pabrézia gaunamos paramos Saltinio svarbg. Jvairlis tyrimy autoriai, aptarti
Ziedelio ir Pajarskienés (2018), nustaté skirtumus ir rysius tarp paramos 3altiniy: vieno tyrimo
duomenimis didesné reik§mé darbuotojui pastebéta esant vadovy, o ne bendradarbiy paramai.
Bendradarbiy palaikymas yra labiausiai siejamas su darbuotojy pasiekimais ar efektyvumu (Leiter ir
Maslach, 1999). Tuo tarpu kiti autoriai nustaté, kad stipriausia apsauga nuo perdegimo egzistuoja,
esant $eimos paramai (Ziedelis ir Pajarskien¢, 2018). Vieno tyrimo duomenimis, studentai ir
gydytojai parama, jskaitant stipendijas, kolegy paramg, asmeninius rysius, konsultavimo paslaugas,
jvertino kaip kritinj veiksnj, mazinantj rizikg perdegti (Chang, Eddins — Folensbee ir Coverdale, 2012
cit. i§ Maslach ir Leiter, 2016). Taip pat, Pacevicius (2006) akcentuoja grjZztamojo ry$io svarbg. Pasak
autoriau informacijos nesuteikimas apie pasiekty rezultaty sékmg ar nesékme, turi jtakos perdegimo
formavimuisi. Be to, griztamasis rySys labai svarbus darbo iStekliy veiksnys, nes griztamojo rysio
nebuvimas yra teigiamai susijes su visomis perdegimo dedamosiomis (Maslach ir kt., 2001).
Abromaitienés ir StaniSauskienés (2014) atliktas interviu su pedagogais, parodé, kad reikSmingiausi
organizaciniai veiksniai jiems yra darbo kriivis, konfliktai ir nepakankamas finansinis atlygis.
Autorés nustaté, kad perdegimo lygis nebus didelis jei darbuotojai patiria savarankiSkuma darbe,
jiems yra suteikiamas grjztamasis rySys, socialiné parama arba kokybiski santykiai su vadovu.
Vaicekauskiené (2014) savo darbe pabrézia vieng i§ perdegimo mazinimo priemoniy: darbo
organizavimo keitima, akcentuojant grjztamojo rysio suteikimg ir socialinés veiklos kiirimg. Galima
teigti, kad socialiné parama ir grjztamasis rySys yra svarbiis darbo iStekliai, turintys teigiamos jtakos
darbuotojy perdegimui.

Be to, mokslingje literatiiroje pabréziama vaidmeny konflikto ir dviprasmybés svarba. Didesnis
vaidmeny konfliktas yra stipriai ir teigiamai susijes su didesniu iSsekimu bei laikomas pagrindiniu
i$sekimo faktoriumi (Maslach ir kt., 2001). Vaidmeny konfliktas rodo neatitikimg tarp asmenybés ir
atliekamo darbo. Vaidmeny konfliktas kyla tuomet, kai i§ darbuotojy reikalaujama patenkinti
nesuderinamus reikalavimus ir likesc¢ius (Celik, 2013). Galiausiai problema iSsivysto iki neatsiejamo
ir ilgalaikio Zmogaus ir darbo neatitikimo (Leiter ir Maslach, 1999). Vaidmeny konfliktas nurodo ir
kontrolés problemas organizacijoje. Tai kyla i§ daugelio valdzios institucijy, turiniy priestaringus
reikalavimus ar nesuderinamas vertybes. Patirdami vaidmeny konflikta, asmenys negali efektyviai
vykdyti savo darbo. Priestaringi reikalavimai trukdo jy galimybéms nustatyti prioritetus arba visiSkai
atsiduoti savo darbui (Leiter ir Maslach, 1999). Cia autoriai mini ir emocijy nesuderinamuma,
kuomet emocinis iSsekimas patiriamas tuo atveju, kai darbas reikalauja, kad Zmonés parodyty
emocijas, nesuderinamas su jy jausmais (Lee, 1998 cit. i§ Leiter ir Maslach, 1999). Neaisku, ar toks
poveikis atsiranda dé¢l papildomy pastangy, reikalingy jtikinamai parodyti i§galvotus jausmus, ar dé¢l
konkretaus neigiamo poveikio asmens tapatybei ar emocinei gerovei. Bet kuriuo atveju,
nenuoseklumas tarp jauciamy ir iSreikSty emocijy sukelia neatitikima, turintj itakos santykiams su
darbu (Leiter ir Maslach, 1999). Vaidmens dviprasmiskumas laikomas informacijos trikumu
tinkamai atlikti paskirta darbg ir skirstomas j laiko paskirstymo, santykiy, netikruma dél jgaliojimy
(Rizzo ir kt., 1970, cit. Khan ir kt., 2014). Darbuotojas patiria vaidmens dviprasmiSkumag, kai
organizacija tiksliai neapibrézia darbo funkcijy ir atsakomybiy (Celik, 2013). Tyrimuose egzistuoja
neigiamas rySys tarp asmeniniy siekiy ir vaidmeny dviprasmybes, kas reiSkia, kad pasireiSkiant
didesnei vaidmeny dviprasmybei, asmeniniai darbuotojo siekiai mazéja (Fernet ir kt., 2013). Be to,
rasti stipris rySiai tarp vaidmeny dviprasmybés, konflikto ir emocinio i§sekimo. Tuo tarpu rySys tarp
asmeniniy siekiy, depersonalizacijos bei vaidmeny konflikto ir dviprasmybés ne toks stiprus, lyginant
su emociniu i§sekimu (Celik, 2013). Tiek vaidmens dviprasmiskumas, tiek konfliktas turi neigiamos
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jtakos tiek darbo atlikimo kokybei ir produktyvumui, tiek perdegimo vystymuisi (Khan ir kt., 2014;
Celik, 2013).

Per du desimtmecius trukusiy perdegimo tyrimy mety, buvo nustatyta daugybé organizaciniy rizikos
veiksniy daugeliui skirtingy profesijy jvairiose Salyse. Kalbant apie organizacinius veiksnius,
Maslach ir Leiter (1997) sukiré i§samy organizacinio perdegimo konteksto modelj AW (angl. Areas
of Worklife), kuris nustato stresines sritis darbe, apibrézdamas asmens ir darbo disbalansg arba
neatitikimg. Perdegimas atsiranda dél chronisky Zmoniy ir jy darbo vietos neatitikimy kai kuriose ar
net visose modelyje pateiktose srityse (Leiter ir Maslach, 1999). Tai yra pagrindinés sritys, kuriose
pastebétas stipriausias neatitikimas tarp asmenybés ir darbo. Autoriy teigimu, Sis modelis galéty buti
naudojamas i§ anksto nustatyti darbuotojy grupes, kuriems yra didesné tikimyb¢ patirti perdegimg ir
i§ anksto kurti prevencines priemones (Leiter ir Maslach, 2009). Remiantis §iuo modeliu yra
iSskiriami 6 veiksniai, sglygojantys perdegima: pernelyg didelis kruvis darbe, didel¢ kontrolg,
apdovanojimy ir pagyrimy darbe nebuvimas, rySio nebuvimas komandoje, sgziningumo nebuvimas,
asmeniniy ir organizaciniy vertybiy nesutapimas (Zr. 5 pav.).

Darbo veiklos sritys

Darbo krivis Kontrolé Atlygis Bendruomené Saziningumas Vertybés

5 pav. Darbo vietos sri¢iy modelis (Maslach ir Leiter, 1997)

Sios sritys turi jtakos darbuotojo perdegimui ir lemia jvairius rezultatus, tokius kaip darbo atlikimas,
socialinis elgesys ir asmeniné gerové. Sesiy darbo sri¢iy modelis koncentruojasi j gyvenimo ir darbo
neatitikimus, o pagrindinis démesys skiriamas zmogaus santykiams su organizacija (Leiter ir
Maslach, 1999). Kuo didesnis neatitikimas tarp asmens ir darbo, tuo didesné perdegimo tikimybé
(Maslach ir Leiter, 2016). Autoriy teigimu, intervencija néra susijusi su tobulos organizacinés
aplinkos sukiirimu, kurioje visi darbuotojai patenkinty daugybe savo poreikiy. Intervencijos tikslas
yra kurti procesg, kurio metu organizacijos ir Zmonés sukurty priimting pusiausvyra Sesiose darbo ir
gyvenimo srityse (Leiter ir Maslach, 1999).

Leiter ir Maslach (1999) teigimu, vertybiy neatitikimas tarp asmens ir organizacijos turi didele
galimybe sutrikdyti Zzmoniy rySius su darbu, nes jauciama jtampa dél vertybiy nesutapimo, iSeikvoja
asmening darbuotojy energija, mazina jy dalyvavimg ir kenkia profesiniam efektyvumui bei
rezultatams (Leiter ir Maslach, 1999). Zmogaus vertybiy atitikimas su organizacijos vertybémis yra
darbuotojy santykio su darbu pagrindas ir apima idealus bei motyvacija, kurie 1§ pradziy patrauke
juos ] organizacijg. Kai kurie darbai reikalauja stipraus darbuotojo jsipareigojimo veiklai, tad
sprendimas priimti tokj gily jsipareigojima organizacijai, reikalauja nuodugnaus prioritety ir vertybiy
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suderinimo tarp organizacijos ir individo (Leiter ir Maslach, 1999). Kiekvienas darbuotojas gyvena
pagal tam tikras savo vertybes, taciau darbo aplinkoje kartais tenka atlikti uzduotis, kurios yra
prieSingos darbuotojo nusistatymams. Kaip pavyzdj, Mikalauskas (2018) pateikia tokig situacija,
kuomet darbuotojas privalo parduoti kokj nors daiktg ar paslauga, nuslepiant jo neigiamas savybes.
Tokios uzduotys darbe zeidzia darbuotojo saviverte, kelia stresg ir jtampa. ISsekimas ar cinizmas,
susijes su asmeniniy ir organizacijos vertybiy neatitikimais, turi stipry emocinj poveikj, kurj sunku
suvaldyti (Leiter ir Maslach, 1999). Leiter ir Maslach (2009) vykdyto perdegimo ir Sesiy darbo sriciy
s3sajy tyrime (n=667) nustatyta, kad vertybiy nesuderinamumas numaté visas tris perdegimo
dimensijas. Galiausiai vertybiy sritis parodo kognityving ir emocing darbo tiksly galig ir likescius.
Vertybés yra idealai ir motyvai, kurie pritraukia Zzmones j darba bei yra tarsi motyvuojantis rySys tarp
darbuotojo ir darbo vietos. Kuomet darbe egzistuoja vertybiy prieSpriesa bei atotriikis tarp asmeniniy
ir organizacijos vertybiy, darbuotojai neranda kompromiso tarp darbo, kurj jie nori padaryti ir darbo,
kurj jie turi padaryti, kas ir salygoja perdegimo vystymasi (Maslach ir Leiter, 2016). Taip pat
sumazéja darbuotojy jsitraukimas j darbg, nes darbuotojai galvoja, kad jy dedamos pastangos neturi
vertés ir svarbaus indélio (Leiter ir Maslach, 1999). Autoriy nuomone, kai pusiausvyra tarp vertybiy
palanki tiek darbuotojui, tiek organizacijai, tai gali salygoti ilgalaikiy santykiy pagrinda.

Ypatingas démesys AW modelyje skiriamas saziningumui arba teisingumui ir yra sutelktas j abipus;j
pasitikéjimg. Saziningoje organizacinéje aplinkoje zmonés gerbia vieni Kitus ir atsizvelgia bei
reaguoja | skirtingas organizacijos nariy perspektyvas (Leiter ir Maslach, 1999). SaZiningumas yra
tai, kiek sprendimai darbe suprantami ir priimami teisingai bei nesaliskai. Teisingumas, Maslach ir
kt. (2001) teigimu, apima pagarbg, atviruma ir pasitikéjima. Neteisybé darbo vietoje apibiidinama per
darbuotojui suteikiamas netinkamas darbo salygas, netinkama darbo kriivio paskirstyma, atlygj,
jvairius paskatinimus. Maslach ir kt. (2001) nuomone, neteisingi veiksmai ar bet kokia kita veikla
organizacijoje, sekina ir litidina darbuotoja, véliau gali sukelti ir cinizmo jausma. Cinizmas, pyktis ir
prieSiSkumas gali kilti tada, kai zmonés mano, kad su jais néra elgiamasi tinkamai (Maslach ir Leiter,
2016). Saziningumas egzistuoja tada, kai aukstesnio lygio organizacijos Zmonés yra atsakingi uz
priimamus teisingus sprendimus, kurie turi jtakos darbuotojy darbo aplinkai bei kai yra atsizvelgiama
1 ivairias personalo nariy salygas (Leiter ir Maslach, 1999). Autoriy teigimu, saZiningumas gali biiti
laikomas kaip kritinis administracinio vadovavimo aspektas (Leiter ir Maslach, 1999). Zmonés
vertina sprendimy teisinguma, kalbant apie procediiry saZiningumg ir atsizvelgiant j sprendimy
priéméjo santykius su tais, kuriems sprendimas daro jtakg. NesaZiningas, nuolaidus ar nepagarbus
sprendimas atstumia asmenis i§ bendruomenés (Leiter ir Maslach, 1999). Nesuderinamumas tarp
darbo aplinkos ir asmenybés kylg dél egzistuojanciy neteisingy sprendimy organizacijose ir kuomet
darbuotojas jaucia jo darbo aplinkoje atsirandancig neteisybe dél kriuvio darbe, atlyginimo, vienody
galimybiy, pripazinimo, sprendimy teisés. Neegzistuojant teisingumui darbe, darbuotojas patiria
emocinj stresg, kuris salygoja iSsekimg, formuoja negatyvy pozitirj | darba (Abromaitiené ir
StaniSauskiené, 2014).

Tyrimai taip pat susiejo ir atlygio neatitikimg su perdegimu. Literatiiroje atlygis yra apibiidinamas
dvejopai: autoriy teigimu, atlygio savoka apima tiek finansinj atlygj, kuris gali neatitikti darbuotojo
darbo sunkumo, intensyvumo ir kokybés, tiek nemaziau svarby socialinj atlygi, kuris susijes su
Zmogaus ignoravimu, nejvertinimu darbe (Abromaitiené ir StaniSauskiené¢, 2014). Paceviciaus (2006)
teigimu, beveik visi tyrimai rodo, kad perdegimas formuojasi tuomet, kai organizacijoje neegzistuoja
darbuotojy skatinimas (piniginis arba moralinis). Cia autorius pabréZia ne atlygio dydzio svarba, 0 jo
teisingumg. Leiter ir Maslach (1999) teigimu, nepakankamas finansinis, institucinis ar socialinis
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atlygis padidina darbuotojy pazeidziamuma dél perdegimo. Darbuotojai, kurie suvokia, kad prisideda
maziau arba daugiau nei jy panasiai apdovanoti kolegos, patiria itampa, susijusig su nelygybe, o
didelé perdegimo tikimybé egzistuoja esant apdovanojimy trikumui (Leiter, Maslach, 2003).
Nepakankamas pripazinimas ir atlygis (finansinis, institucinis ar socialinis) padidina Zmoniy
pazeidziamuma patirti perdegima, nes tai nuvertina darbuotojo atlickama darbg ir glaudziai siejasi su
neveiksmingumu, bei vidinio pasitenkinimo nebuvimu (Maslach ir Leiter, 2016). Egzistuojanti
atlygio stoka salygoja maz¢jant] darbo efektyvuma, pesimistiska pozitirj tiek j organizacija, tiek ]
vadovus. Atlygio kontekste, Maslach ir kt. (2001) pabrézia moralinio ir socialinio atlygio svarba.
Autoriy teigimu, rizika j perdegimg yra didesné, kuomet darbuotojui néra atsidékojama ar net
ignoruojama uz sunkiai jveiktas uzduotis ar atlikta darbg. Neatsidékojus darbuotojui uz atlikta darba,
jo asmeniniai siekiai ypa¢ mazéja (Maslach ir kt., 2001). Svarbu paminéti, kad ir pernelyg didelis
atlyginimas taip pat gali salygoti perdegimo pasireiskima (Abromaitien¢ ir StaniSauskiene, 2014).
Zmonés vertina atlygio adekvatuma, priklausomai nuo jdéty pastangy, kuriomis prisidedama prie
atliekamo darbo. Didesnés pastangos turéty biti jvertintos didesniu atlygiu, o menkos pastangos
kuklesniu atlygiu. Nesutapimas abejomis kryptimis, per didelis arba nepakankamas atlygis, gali
sukelti nemenky problemy (Leiter ir Maslach, 1999). Atlygio sritis turi jtakos visoms trims perdegimo
dimensijoms (Leiter ir Maslach, 1999; Vilmantaité, 2007).

Bendruomenegs sritis yra susijusi su santykiais darbe, kuriuos darbuotojai uzmezga su kitais darbo
vietoje esanciais zmonémis. Kai Siems santykiams biidinga palaikymo ir pasitikejimo stoka bei
neiSspresti konfliktai, tuomet rizika perdegti yra didesné. PrieSingai, kai su darbu susij¢ santykiai yra
teigiami ir vyrauja socialiné parama, rizika perdegti yra Zymiai mazesné (Maslach ir Leiter, 2016).
Kriting socialiniy santykiy svarba perdegimui pabrézia tyrimai, kurie nustaté, kad perdegimas
padidéja darbo aplinkoje, kuriai biidinga tarpasmeniné agresija (Gascon, Leiter, Andres ir kt.,2012
cit. i§ Maslach ir Leiter, 2016). Autoriy teigimu, tokios i§vados leidzia manyti, kad perdegimas turéty
biti laikomas darbo grupés bruozu, o ne tiesiog individualiu sindromu. Mokslininky teigimu,
perdegimas stipriau pasireiSkia tarp ty darbuotojy, kurie nejaucia saugumo jausmo kolektyve,
nesulaukia vadovy ir kolegy paramos, pagalbos, pripazinimo, negali bendrauti socialiniame
lygmenyje, nesulaukia patarimo, negali dalintis jsptidZiais, dZiaugsmu ir kt. Pasak autoriy ,,DidZiausia
destrukcinj poveikj bendruomengje turi jsisenéje ir neiSspresti konfliktai tarp kolegy ar vadovaujanciy
asmeny. Tokie konfliktai kelia nuolatinj frustracijos ir prieSiSkumo jausma bei sumazina socialinés
paramos tikimybe* (Abromaitiené ir StaniSauskiené, 2014, p.15). Taip pat mokslininkai atskleidZia
ry$ius tarp kontrolés trikumo ir perdegimo. Kai darbuotojai turi gebéjimg paveikti sprendimus,
turincius jtakos jy darbui, jie labiau linkg jsitraukti j darbg (Maslach ir Leiter, 2016). SavarankiSkumas
atitinka asmeninius pasiekimus ir yra nesuderinamas su iSsekimu. D¢l maZo savarankiSkumo
darbuotojai turi maziau galimybiy apibréZti savo darbo vaidmenj taip, kad atitikty jy vertybes (Leiter
ir Maslach, 1999).

Taigi, mokslinéje literatliroje autoriai pabrézia didelj skaiCiy skirtingy organizaciniy veiksniy,
salygojanciy perdegimo atsiradimg. Nepaisant to, autoriai akcentuoja, kad perdegimo atsiradimag
stipriausiai lemia darbo reikalavimy ir darbo resursy neatitikimas, kuomet organizacija kelia aukstus
darbo reikalavimus, suteikiant mazai resursy darbuotojams, atliekant jiems pavestas uzduotis. Bendro
ir vieningo sutarimo, kurie darbo reikalavimai ir iStekliai stipriausiai lemia perdegimg mokslin¢je
literatiiroje néra, taCiau literatiiros analizés metu pastebéti, dazniausiai autoriy aptariami ir stipriausia
statistinj ry$j su perdegimu turintys veiksniai (zr. 1 prieda). Mokslinés literatiros analizés metu
i8ryskéjo, kad perdegimo ir darbo reikalavimy kontekste, autoriai akcentuoja darbo kriivio, vaidmeny
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konflikto ir dviprasmiSkumo svarbg, Siuos veiksnius laikydami esminiais darbo reikalavimais. Tuo
tarpu svarbiausiais darbo istekliais didzioji dauguma autoriy laiko socialing tiek vadovy, tiek kolegy
paramg, darbuotojy dalyvavimg priimant sprendimus, autonomijg, bendruomeng (santykius su
kolegomis), apdovanojimus (finansinius ir moralinius), teisingumg. Be S$iy, autoriai taip pat
akcentuoja grjztamojo rysio suteikimo darbuotojui svarba, teigdami, kad Sis veiksnys yra teigiamai
susijes su visomis perdegimo dimensijomis: i§sekimu, cinizmu, profesiniy siekiy sumaze¢jimu.

2.3. Individualiy perdegimo veiksniy analizé

Autoriy teigimu, rizika patirti perdegimg yra tuomet, kai darbo aplinka néra suderinta su individualia
asmenybe bei néra atsizvelgiama | individualius poreikius. Ir nors mokslingje literatiiroje pasitaiko
nuomoniy, kad individualiy perdegimo veiksniy praktiné reikSmé néra didelé dél silpno rySio su
perdegimu, dauguma autoriy pateikia svarius argumentus, kad Sie veiksniai yra svarbus. Kaip
pavyzdj, autoriai pateikia intraverto bei techninius jgiidzius turin¢io darbuotojo tapima vadovu ar
lyderiu. Akivaizdu, kad intravertui gali sunkiai sektis rengti pristatymus didesnéms bendradarbiy
grupéms (Bakker ir Costa, 2014). Esant tokiai blisenai, asmuo yra ,,sudeges® ne tik fiziskai, bet ir
socialiai, psichologiskai (Cam, 2001 cit. i§ Khan, 2015). Per pastaruosius 40 mety, perdegimo
sindromo tyréjai nustaté, kad perdegimas pirmiausia siejamas su darbo vietos veiksniais, taciau
tyrimais taip pat jrodyta, kad zmoniy atlickamas darbas, esant tokioms pacioms darbo sglygoms,
skiriasi, tad asmenybés ir individualiy veiksniy Svarba perdegimo kontekste tampa akivaizdi
(Schwarzkopf ir kt., 2016). Dél asmenybés ir darbo reikalavimy neatitikimo, darbuotojams gali kilti
stresas, ypa¢ kai darbuotojai daznai susiduria su reikalavimais, kurie neatitinka jy jgiidziy ir
pageidavimy (Bakker ir Costa, 2014). Kartais darbuotojui tenka susidurti su uzduotimis, kurias jam
atliekant, tenka pazeisti savo savivertg (Maslach ir kt., 2001). Nepriimtinas elgesys darbe kelia stresa,
darbuotojas negali jaustis komfortabiliai. Asmeniniai veiksniai, pradedant nuo demografiniy rodikliy
ir baigiant psichologinémis savybémis, tokiomis kaip asmenybés bruozai, autoriy iSskiriami, kaip
rizikos arba apsauginiai perdegimo veiksniai. Asmenybés bruozai parodo darbuotojo silpnumg arba
asmening stiprybe, siekiant susidoroti su perdegimu (Zysberg ir kt., 2016). Kalbant apie individualius
perdegima salygojancius veiksnius, mokslinéje literattiroje jie skirstomi j tris esmines dalis: socialinés
— demografinés charakteristikos, asmeninés savybés, poziiiris | darba (zr. 6 lentele).

6 lentelé. Individualts perdegimo veiksniai (Maslach, 2003)

Socialinés — demografinés

Asmeninés savybés

Poziiris j darba

charakteristikos

Amzius EkstravertisSkumas Lakesciai darbe

Lytis Nuosirdumas ISankstiniai nusistatymai
Seiminé padétis Samoningumas Supratimas

Vaiky skaicius NeurotisSkumas Atsakomybés jausmas
ISsilavinimas Atvirumas naujovéms

Analizuojant demografinius darbuotojy rodiklius, dazniausi mokslininky analizuojami demografiniai
veiksniai yra lytis, amzZius, $eimynin¢ padétis (Nagar, 2012; Maslach ir kt., 2001). Ziedelis ir
Pajarskiené (2018), atlike 89 moksliniy straipsniy analizg, identifikavo, kad rizika j perdegima
susijusi su demografiniais Zmogaus duomenimis, i§ kuriy minimas amzius, lytis, darbo staZas ir vaiky
skaicius. Remiantis didziausio mokslinio tyrimo (n=7905) duomenimis, rastos sgsajos tarp perdegimo
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ir jauno amziaus bei vaiky skaic¢iaus (Shanafelt ir kt., 2009). Gasianiené (2013) aptiko sasajas tarp
perdegimo, amziaus ir vaiky skaiciaus. Yao ir kt. (2018) profesinj efektyvumg arba asmeniniy siekiy
mazgjimg sieja su lytimi, Seimine padétimi, amziumi, pareigomis ir darbo trukme. Buvo ir autoriy,
kurie sasajy tarp demografiniy rodikliy ir perdegimo nerado (Ceponiené ir Zabielské, 2017).
Mokslingje literatiiroje egzistuoja ir teigiamas rysys tarp perdegimo ir i$silavinimo. Autoriy teigimu,
Zzemesn] i8silavinimg turintys asmenys j perdegimg yra linke labiau (Ahola ir kt., 2006 cit. i§
Mikalauskas, 2018). Tuo tarpu Soares ir kt. (2007) nuomone, j perdegimg yra labiau linke auksStesnio
i8silavinimo darbuotojai, nes jie jauciasi efektyvesni darbe, kelia sau aukStesnius reikalavimus ir
lakeséius (cit. i§ Ceponiené ir Zabielské, 2017). Aholos ir kt. (2006) teigimu, Zemesnio i$silavinimo
moterys susiduria su aukstesniu perdegimo lygiu (cit. i§ Mikalauskas, 2018). Nepaisant to Maslach ir
kt. (2001) teigia, kad aukstesnio i$silavinimo asmenys susiduria su aukStesniu perdegimo lygiu, nes
susiduria su daugiau streso, siekiant aukstesniy asmeniniy pasiekimy. Pacevi¢iaus (2006) nuomone,
i§silavinimo lygis neturi jtakos emociniam i$sekimui, kai tuo tarpu su asmeniniy siekiy maz¢jimu
dazniau susiduria darbuotojai, kurie turi vidurinj arba aukstajj iSsilavinimg. Mokslingje literatiiroje
stipriausias rySys pastebétas tarp perdegimo ir amziaus (Pacevicius, 2006). Green, Albanese, Shapiro
ir Aarons (2014) tyrimo duomenimis, amzius yra vienintelis demografinis rodiklis susijes su
perdegimu. Nepaisant to, pasitaiko ir tyrimy, kuriuose perdegimo rysiai su amziumi nebuvo atrasti
(Zysberg ir kt., 2016; Ceponiené¢ ir Zabielské, 2017; Skaalvik ir Skaalvik, 2009). Mikalausko (2018)
teigimu, jaunesni darbuotojai, patiriantys perdegima, dazniausiai greitai i§ darbo iSeina, o lieka dirbti
tie, kuriy perdegimo jverciai yra mazesni, tad amziaus veiksnj reikty vertinti atsargiai. Kalbant apie
amziy, svarbu paminéti, kad darbuotojy amzius dazniausiai yra siejamas su darbo patirtimi arba stazu.
Zinoma sasajos tarp perdegimo ir darbo stazo mokslingje literatiiroje dvejopos: vieni autoriai
atskleide sasajas, kiti tuo tarpu sasajy su perdegimu nerado (Ceponien¢ ir Zabielske, 2017).
Vilmantaité (2007) nustaté stipry rysj tarp perdegimo ir mazos darbo patirties. Dideli perdegimo
jverCiai pastebéti tarp jauny déstytojy, dirbanciy universitete (Khan ir kt., 2015) bei apskritai
jaunesnio amziaus darbuotojy (Soler ir kt., 2008). Abromaitienés ir Juskaités (2017) teigimu,
vyresniojo amziaus darbuotojams sunku prisitaikyti prie nuolatiniy procesy ir aplinkos kaitos, tuo
tarpu jaunesni darbuotojai dazniausiai perdega, nes nepateisina likes¢iy, nepasitiki savimi ir
dazniausiai iSsikelia sau pernelyg aukStus lukesCius darbui. Naujas darbuotojas i darbg ateina
atsineSdamas didesnius ar mazesnius lukesCius ar nusistatymus (Maslach ir kt., 2001). Autoriy
nuomone, pernelyg auksti lukesciai gali privesti prie perdegimo, pavyzdziui kai naujas darbuotojas
nori biiti paaukstintas pareigose labai greit. Tokie darbuotojai dazniau susiduria su perdegimu, nes
dirba labai daug ir jdeda daug pastangy, kurios ir sglygoja iSsekusias emocijas. Véliau, kuomet
darbuotojas pastebi, kad jo jdétos pastangos neduoda siekiamo rezultato, pasireiskia depersonalizacija
(Maslach ir kt., 2001). Mokslininky teigimu, jaunesni nei 30 — 40 mety darbuotojai, karjeros
pradzioje, | perdegimg yra linke daugiau nei vyresnio amziaus darbuotojai, sukaupe didesn¢ darbo
patirt] (Malsach ir kt., 2001). Aukstesni depersonalizacijos jverciai nustatyti tarp jaunesniy nei 30 m.
darbuotojy, tad didé¢jant amziui, perdegimo jverciai mazéja (Khan ir kt.,2015). Gasitinienés (2013)
tyrimo duomenimis, perdegima daugiau patiria asmenys iki 35 m. Abromaitienés ir Juskaités (2017)
teigimu, jauni darbuotojai yra linke perdengti, nes nepateisinami jy likesciai, kas salygoja ir
nepasitikéjimag savo jégomis. Taip pat, pradéjus naujg darba, jauni darbuotojai dazniau patiria emocinj
Soka, o vyresniojo amziaus darbuotojai dazniausiai siejami su vidurio amZiaus krizés i§gyvenimais,
kuomet darbas nebeteikia pasitenkinimo (Maslach ir kt., 1996). Taip pat vyresnio amziaus
darbuotojams sunku prisitaikyti prie nuolat kintanc¢ios aplinkos (Abromaitienés ir JuSkaites, 2017),
butent kuo ir didzigja dalimi pasizymi Siuolaikinés organizacijos. Autoriy huomone, darbuotojai
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daugiausiai patiria perdegimg pradiniuose karjeros etapuose (Maslach ir Jackson, 1984 cit. i§ Leiter
ir Maslach, 1999). Remiantis 89-iy moksliniy tyrimy analizés duomenimis, atliktos Ziedelio ir
Pajarskienés (2018), galima pastebéti, kad turint didesnj darbo stazg ir esant vyresnio amziaus,
perdegimo rodikliai mazéja. Tuo tarpu Khan ir kt. (2015) atlikto tyrimo duomenimis, rezultatai
kardinaliai skiriasi: didelé patirtis rodo aukstg perdegimo lygj, o turintys daugiau nei 10 mety patirties
darbuotojai pasiZzyméjo auksStesniu emocinio iSsekimo lygiu. Autoriy teigimu, jaunesnio amziaus
darbuotojy perdegimo jver¢iai buvo mazesni, nei vyresniy darbuotojy, nes jauni darbuotojai,
amziaus darbuotojy, darbas reikalauja daugiau fiziniy ir emociniy pastangy (Khan ir kt., 2015).
Abromaitienés ir StaniSauskienés (2014) atlikto interviu su pedagogais duomenimis, dauguma
respondenty emocinj i$sekimg pajuto mazdaug 35 — 40 gyvenimo metais ir turintys 10 — 15 mety
darbinés patirties. Taigi, perdegimo ir amziaus sasajy kontekste, bendro autoriy atsakymo, ar amzius
ir perdegimas yra susije, néra.

Kalbant lyties aspektu, autoriy teigimu, lytis neturi stiprios jtakos perdegimui, tac¢iau pastebéta, kad
motery rizika patirti perdegimg yra didesné¢ (Maslach ir kt., 2001). Daugelis straipsniy nustaté
stipresne perdegimo raiska tarp motery, nei tarp vyry (Antoniou ir kt., 2006 cit. i§ Mikalauskas, 2018).
Nepaisant to, galima pastebéti, kad lyties ir perdegimo atzvilgiu, autoriy nuomongés skirtingos ir
priestaringos (Pacevicius, 2006). Autorius perdegimo rizikos grupei priskiria moteris, kurios
susiduria su sunkumais, ieSkant balanso tarp darbo ir Seimos. Taip pat autorius pabrézia, kad moterys
susiduria su jtampa dél konkuravimo su vyrais darbe dél profesiniy galimybiy ir dél to jy perdegimo
rodikliai yra didesni. Nepaisant to, Pacevic¢iaus (2006) nuomone, vyrai perdega dazniau, kai darbo
specifika reikalauja griezty vyriSky savybiy: pasiryzimo, emocinio santiirumo, fiziniy gebéjimy,
atkaklumo. Tuo tarpu moterys jautriau reaguoja j darbo keliamg stresa, kuomet darbas reikalauja
uzuojautos, profesiniy gebéjimy, paklusnumo. Autoriy teigimu, moterys jaucia didesne tiek emocing,
tiek fizing atsakomybe uz savo Seimos gerove, kas dazniau salygoja emocinj i§sekimg (Nagar, 2012).
Pasak Ceponienés ir Zabielskés (2017), moterys yra labiau linke j perdegima nei vyrai, nes joms
priklauso daugiau socialiniy vaidmeny tiek Seimoje, tiek darbe. Ziedelis ir Pajarskien¢ (2018),
analizave moksling literatiira pasteb¢jo, kad egzistuoja nedidelis skirtumas tarp lyties ir profesinio
perdegimo. Autoriy teigimu, vyrai pasizymi didesniais depersonalizacijos jver¢iais, nei moterys.
Soler ir kt. (2008) nustaté teigiamg ry$j tarp perdegimo ir vyriskosios lyties. Skaalvik ir Skaalvik
(2009) teigimu, emocinio issekimo ir asmeniniy siekiy mazéjimo dimensijy jverciai didesni tarp
motery, kai tuo tarpu vyrams nustatyti aukStesni depersonalizacijos jver¢iai. Mokslinéje literatiiroje
pastebimi ir priesingi rezultatai: kity mokslininky atliktuose tyrimuose, rysiy tarp lyties ir perdegimo
nerasta, tad mokslininkai lyties aspekta nelaiko reik§mingu perdegimo kontekste. (Nagas, 2012; Khan
ir kt.,2015).

Kitas autoriy jvardijamas, perdegimo kontekste svarbus, veiksnys yra Seiminé padétis bei vaiky
skaiCius. Kalbant apie Seiming padéti pastebéta, kad vieniSy darbuotojy perdegimo jverciai yra
aukstesni (Maslach ir kt., 2001). Paceviciaus (2006) teigimu, su perdegimu susiduria rec¢iau esantys
santuokoje darbuotojai, nei vienisi ar i$siskyre. Cia autoriai daznai pabrézia ir lyties svarba: vedusiy
vyry perdegimo jverciai yra zemesni, nei nevedusiy (Beierhol ir kt., 1989, Ahola ir kt., 2006 cit. is
Mikalauskas, 2018, Maslach, 2001). Taip pat Maslach (2001) pastebéjo, kad perdegimo jverciai
aukstesni nevedusiy, nei iSsiskyrusiy asmeny. Tokia pati situacija pastebéta ir tarp darbuotojy, kurie
turi vaiky (Ziedelis ir Pajarskien¢, 2018). Abromaitiené¢ ir StaniSauskiené (2014) pabrézia, kad
perdegimas ypa¢ daznas tuomet, kai darbuotojas vienu metu atlicka daug socialiniy vaidmeny, t.y.
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darbuotojo, tévo, mamos. Tad galima daryti iSvadg, kad tiek Seiminé padétis, tiek vaiky skaicius yra
svarbiis perdegimo kontekste. Nors pastebéta ir prieSingy tyrimy rezultaty, kuriuose rySys tarp
perdegimo ir Seiminés padéties nerastas (Khan ir kt., 2015; Maylor, 2018). Apibendrinant
demografiniy charakteristiky sgsajas su perdegimu, galima pastebéti, kad bendro autoriy sutarimo ir
vieningy tyrimy rezultaty néra, taciau galima teigi, kad lytis, amzius, darbo stazas, Seiminé padétis,
vaiky skai¢ius yra reik§mingi rodikliai perdegimo kontekste. Ziedelis ir Pajarskiené (2018), atlike
literatiiros analizg, daro iSvadas, kad darbe egzistuojant nepalankiai darbo aplinkai, didesn¢ rizika
perdegti turi jaunesni, mazesnj darbo stazg ir didesnj vaiky skai¢iy turintys darbuotojai.

Mokslin¢je literatiiroje daznai pabréziama: kuo didesnis asmenybés ir darbo pobiudzio
nesuderinamumas, tuo darbuotojai perdega dazniau (Maslach ir kt., 2001). Kiekvienas zmogus |
aplinkg reaguoja skirtingai: vieni atsparesni aplinkos veiksniams, kiti jaucia didesnj poveikj, nes
kiekvienos individo ypatybés yra skirtingos. (Geuens, Braspenning, Bogaert, Franck, 2015 cit. i$
Ziedelis ir Pajarskien¢, 2018). Maslach ir kt. (2001) nuomone, atsparumas, kontroliavimas, streso
jveika, asmenybés tipas ir poziiiris — individualiis veiksniai, stipriausiai siejami su perdegimu. Bernett
ir kt. (2016) teigimu, asmenybé salygoja 17,3 proc. perdegimo pasireiSkimo tarp darbuotojy.
Perdegimg dazniausiai patiria mazai kompetencijos turintys, griezti, mazesnés savivertés, silpni bei
nepasizymintys lankstumu darbuotojai (Maslach, 2003). Moksliniais tyrimais nustatyta, kad
malonesni, atviresni patir¢iai ir ekstraversija pasiZymintys darbuotojai yra maziau linke i perdegima,
kai tuo tarpu saziningi darbuotojai yra daugiau linke i perdegima, nes negali biti abejingi savo
atliekamam darbui (Anvari ir kt., 2011). Ambicingi, aukstus reikalavimus sau keliantys, siekiantys
dideliy tiksly, idealistai yra labiau linke | perdegima, nes tokios asmenybés siekia dideliy tiksly,
kaltina save nepasisekus, prisiima svarbiy jsipareigojimy darbe. Tokiu atveju, jie tampa labiau
pazeidziami (Abromaitiené¢ ir StaniSauskiené, 2014). Freudenberger (1974) pabrézé, kad tie
darbuotojai, kurie pasizymi atsidavimu savo veiklai ir pareigingumu, daznai jaucia nuovargj,
pusiausvyros nebuvima, pradeda pesimistiSkai ar ciniSkai vertinti aplinkg darbe, ima nervuotis, tampa
irzliais ir nepatikliais (cit. i§ Abromaitiené ir StaniSauskien¢, 2014). PrieSingai, labiau pasitikintys
savimi ir savo jégomis darbuotojai yra maziau link¢ | perdegimg arba perdegimo simptomai
pasireiSkia Zymiai reciau (Abromaitiené ir Juskaité, 2017). Be to, mokslinéje literatiiroje pastebétas
rySys tarp perdegimo ir asmenybés bruozo perfekcionizmo. Perfekcionistai savo darbg atlieka labiau
uzsidege dél didesnés savikritikos ir keliamy auksty standarty sau. Tokie asmenys investuoja daug
pastangy, kad pasiekty profesinius tikslus ir dazniausiai nusistato aukStus standartus. Kartais
jnirtingai siekiamas tikslas tampa nepasiektas ir dél to darbuotojas rizikuoja patirti perdegima
(Sadoughi, 2017). Navaitienés ir Danilovienés (2017) tyrimo duomenimis, perfekcionizmas gali
prognozuoti 60,3 proc. emocinio iSsekimo bei teigiamai koreliavo su emociniu iSsekimu,
depersonalizacija ir asmeniniais siekiais.

Autoriy teigimu, rySys tarp individualiy veiksniy ir perdegimo yra akivaizdus (Schwarzkopf ir kt.,
2016). Auksta disharmonija tarp darbo pobiidZio ir darbuotojo asmenybés gali salygoti perdegima
(Maslach, ir Leiter, 2005 cit. i§ Anvari, Kalali, Gholipour, 2011). Taigi, jvairts Kintamieji, tokie kaip
savi efektyvumas, savigarba, padéties kontroliavimas, emocinis stabilumas, ekstraversija,
saziningumas, optimizmas, darbStumas turi jtakos ir vienaip ar kitaip veikia perdegimg (Anvari ir kt.,
2011). Aukstesni perdegimo jverciai pastebimi tarp darbuotojy, kurie sunkiai kovoja su stresu, yra
maziau atsparts ir pasizymi dideliu kontroliavimo noru. Maziau atsparesni ir nepasizymintys
1Stverme, nejsitraukiantys ] naujg veiklg ir nepriimantys pokyC¢iy asmenys pasizymi aukStesniu
perdegimo lygiu (Maslach ir kt., 2001). Ziedelis ir Pajarskiené (2018) pastebéjo sasajas tarp
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perdegimo ir asmeniniy savybiy: neurotizmo, psichologinio kapitalo, naudojamos streso jveikos.
Mazesné rizika perdegti yra susijusi su darbuotojo naudojama streso jveika, kuri siejama su asmens
taikomais buidais, siekiant susidoroti su sunkiomis situacijomis darbe (Folkman ir Moskowitz, 2004
cit. i§ Ziedelis ir Pajarskiené, 2018). Taip pat maZesne rizika j perdegima pasizymi aukstesnio kapitalo
bei pasizymintys problemy sprendimo gebéjimais darbuotojai (Ziedelis ir Pajarskiené, 2018).
Apskritai Maslach ir kt. (2001) teigimu, Zmogus, kuris yra daugiau linkes atsizvelgti j jausmus, nei j
prota ar mastyma, yra linkes perdegti dazniau. Daznai organizacijos kelia klausima: kodél kai kurie
organizacijy vadovai geba biiti puikiais vadybininkais, pasiekti uzsibrézty tiksly, o kitiems to padaryti
nepavyksta? (Bektas ir Peresadko, 2013). Vienu i§ vadovy perdegimo indikatoriy autoriai laiko
neigiamas asmenybés charakteristikas. Taip pat, kalbant apie individualias savybes, Ziedelis ir
Pajarskiené (2018) mini ir psichologinj darbuotojy kapitala, kuris apibréziamas kaip pozityvi asmens
busena, savi veiksmingumas, optimizmas, viltis ir atsparumas. Mokslinéje literatiiroje teigiami rysiai
pastebéti tarp perdegimo ir savi veiksmingumo (angl. General self — efficacy). Teigiama, kad Zemo
savi veiksmingumo darbuotojai su perdegimu susiduria dazniau (Yao ir kt., 2018). Tuo tarpu
aukstesnio psichologinio kapitalo darbuotojai pasitiki savo jégomis, siekiant jveikti kylancius
sunkumais (Ziedelis ir Pajarskiené, 2018). Atlikta minéty autoriy literatiiros analizé rodo vienodus
tyrimy rezultatus: tie darbuotojai, kurie pasizymi aukstesniu psichologiniu kapitalu, nurodo Zzemesnj
perdegimo jvertinima. Zinoma, autoriai pabrézia ir tai, kad tick perdegimas, tiek psichologinis
kapitalas yra nestabiltis konstruktai laike, tad interpretacijos turéty biti atsargios. Dél Sios priezasties,
autoriai dvejoja, kad psichologinis kapitalas gal biit tik atspindi su perdegimu nesusidiirusiy
darbuotojy gerove.

Siuolaikinés asmenybés teorijos, tokios kaip DidZiojo penketo (angl. Big Five) jrodé, kad asmenybé
turi jtakos interpretacijai ir reakcijai j aplinka (Santos ir kt., 2014). Dél to galima daryti prielaidg, kad
skirtingai reaguojant i aplinka, jvairius stresorius darbe, asmenyb¢ susiduria su skirtinga perdegimo
raiSka. Literatliroje aptinkama daug tyrimy, ieSkojusiy sasajy tarp perdegimo ir Goldberg (1981)
pasitilyty DidZiojo penketo asmenybés dimensijy: ekstraversijos, sagmoningumo, nuoSirdumo,
emocinio stabilumo (prieSingai neurotiSkumo), atvirumo naujovéms, kurios apima daug jvairiy
asmenybeés biido bruozy (Bunevicius, 2005). Moksliniais tyrimais yra jrodytas teigiamas rysys tarp
DidzZiojo penketo asmenybés teorijos ir perdegimo (Santos ir kt., 2014). Alarcon, Eschleman ir
Bowling (2009) jrodeé, kad DidZiojo penketo asmenybés bruoZzy modelis paaiskina kaip, priklausomai
nuo asmenybés bruozo, kinta perdegimas (cit. i§ Sadoughi, 2017). Remiantis autoriy tyrimo
duomenimis, neurotizmas, s3gziningumas, neigiamas perfekcionizmas, sutariamumas — asmenybés
bruozai, kurie labiausiai prognozuoja perdegima. Ekstravertas siejamas su draugiSkumu, aktyvumu,
atkaklumu (Bunevicius, 2005). Santos ir kt. (2014) tyrimo duomenimis, perdegimas turi silpng, bet
reik§mingg ry$j su ekstraversija. Sadoughi (2017) tyrimo duomenimis, nustatyta, kad egzistuoja
neigiamas rySys tarp ekstraversijos ir perdegimo. Siomis asmeninémis savybémis pasizymintys
darbuotojai maziau linke j perdegimg (Santos ir kt., 2014). Autoriy teigimu, perdegimas
nenumatomas esant tokioms asmenybés dimensijoms kaip ekstraversija ir nuoSirdumas. Literatiiroje
stebimas neigiamas rySys tarp ekstravertiSkos asmenybés ir emocinio i§sekimo (Ghorpade, 2007 cit.
1§ Mikalauskas, 2018). NuoSirdumas yra siejamas su paslaugumu, atlaidumu, patiklumu (Bunevicius,
2005). Nuosirdzios ir sgziningos asmenybés dazniausiai sunkiai dirba ir jnirtingai siekia uzsibrézto
tikslo. Tokios asmenybés linke patirti nerimg, nervinguma, negebéjimag spresti problemy, kas véliau
salygoja ir perdegima (Alarcon ir kt.,2009 cit. i§ Santos ir kt., 2014). Samoningumas autoriy siejamas
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su organizuotumu, patikimumu, atsakingumu (Bunevicius, 2005). Autoriai nustaté neigiama rysj tarp
samoningumo ir perdegimo (Mohajer, 2003 cit. i§ Sadoughi, 2017). Teoriskai samoningumas
laikomas impulsu valdymu ir specifiniy plany kiirimu, siekiant tiksly. Samoninga asmenybé¢, turinti
realiy plany, prisiima atsakomybe uz savo uzduotis, pareigas. Morgan ir DeBruins’o (2010) tyrimo
duomenimis, samoningumas turi neigiama rysj su emociniu iSsekimu ir prieSingai teigiama rysj su
asmeninés sékmés stoka (cit. i Sadoughi, 2017). Tuo tarpu neurotiSkumas (prieSingai emocinis
stabilumas) siejamas su dirglumu, irzlumu, impulsyvumu, o atvirumas naujovéms su intelektualumu,
lakia vaizduote, laisva mastysena (Bunevicius, 2005). Sadeghi ir Garosi (2017) teigimu, visos penkios
asmenybés dimensijos yra reikSmingos perdegimo kontekste. Autoriai atrado teigiamus rySius tarp
perdegimo ir ekstraversijos bei neurotiSkumo ir prieSingai neigiamas rySys nustatytas su nuos$irdumu,
sgmoningumu, atvirumu naujovéms (Anvari ir kt., 2011; Santos ir kt., 2014). Teigiamas rysys
nustatytas tarp perdegimo ir neurotizmo ir prieSingai neigiamas nustatytas su ekstraversija, atvirumu
naujovéms, sgmoningumu ir nuoSirdumu (Sadoughi, 2017; Paleksic ir kt., 2015). Barrett ir kt. (2016)
atrado silpng neigiama rysj tarp perdegimo ir ekstraversijos, sutariamumo ir silpng teigiamag rysj tarp
perdegimo ir neurotizmo. Paleksic ir kt. (2015) teigimu, iSsekimas neigiamai koreliuoja su
ekstraversija — intraversija, o tuo tarpu teigiama Kkoreliacija nustatyta tarp emocinio i$sekimo ir
neurotizmo. Asmeniniy siekiy mazéjimo dimensija yra budinga ekstravertams, sgmoningiems ir
sgziningumo bruozu pasizyminc¢ioms asmenybéms (Ghorpade ir kt., 2007 cit. i§ Mikalauskas, 2018).
Tuo tarpu nuoSirdumo bruozg turintys asmenys pasizymi aukstais depersonalizacijos jverciais
(Ghorpade, 2007 cit. i§ Mikalauskas, 2018). Maylor (2018) tyrimo duomenimis, vienintelis
asmenybés bruozas neurotizmas susijes su visomis perdegimo dimensijomis. Sadoughi (2017)
teigimu, neurotizmu pasizyminéios asmenybés daZniausiai iSgyvena neigiamus jausmus, jaucia
baime, susijaudinimag, pyktj, kalte, nepasitenkinimg darbu. D¢l Sios priezasties tokioms asmenybéms
sunku prisitaikyti darbo vietoje, kas galiausiai salygoja ir perdegima. Morgan ir DeBruins’ o (2010)
tyrimo duomenimis, neurotizmas turi teigiamg ryS$j su emociniu i§sekimu ir depersonalizacija ir
atvirksciai, neigiama ry$j su sumazgjusiais asmeniniais siekiais (cit. 1§ Sadoughi, 2017). Bacininos
(2014) teigimu, neurotiSkumas gali buti vienas i§ elementy, prognozuojant perdegimg. Tad
organizacine prasme svarbu numatyti, kuriems asmenybés bruoZams turi biiti skiriamas didZiausias
démesys (Sadoughi, 2017).

Bakker ir Costa (2014) mini kity autoriy pateiktas jzvalgas, kad keturios i§ penkiy didZiyjy asmenybés
dimensijy: emocinis stabilumas, ekstraversija, sgmoningumas, sutariamumas yra neigiamai susij¢ su
visais trimis perdegimo komponentais. Be to, asmenys, pasizymintys veiksmingumu, optimizmu ir
savigarba, gali geriau patenkinti darbo reikalavimus, nes tokie asmenys geriau kontroliuoja savo
darbo aplinka, sprendZia problemas, randa iStekliy susidurdami su darbo poreikiais (Bakker ir Costa,
2014). Taip pat, optimistai daZniausiai pasiZymi geresniais sveikatos rodikliais, imunine sistema,
mazesne rizika | depresija, nerimg, nutukima, tad tarp daugelio kity sitilomy perdegimo arba streso
jveikos biidy, pozityvumas ir pozityvus mastymas yra vertinamas kaip vienas efektyviausiy
individualiy perdegima mazinanciy priemoniy (Bektas ir Peresadko, 2013). Maslach ir kt. (2001)
teigimu, perdegimas mokslinéje literatiroje stipriausiai siejamas su neurotizmu. Aukstesni
neurotizmo jverciai rodo ir didesnj polinkj j neigiamas emocijas, tokias kaip nerimas, pyktis, litidesys
ir dél to darbuotojai yra linke neigiamai vertinti aukStus darbo reikalavimus (Bakker ir Costa, 2014)
ir intensyviau reaguoti j nepalankias situacijas darbe (Ziedelis ir Pajarskiené, 2018). Tad akivaizdu,
kad ir Sio bruozo darbuotojai yra linke perdegti dazniau (Sadeghi ir Garosi, 2017; Yao ir kt., 2018).
Tyrimy duomenimis, aukSto neurotizmo lygio darbuotojai turi 3 kartus didesn¢ rizika j perdegima, o
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§io bruozo skirtumai gali numatyti 46 proc. perdegimo pasireiskimo. (Ang ir kt., 2016 , Hegney ir kt.,
2015 cit. i§ Ziedelis ir Pajarskiené, 2018). Neurotizmas sukelia intensyvia neigiama reakcija j sunkias
aplinkybes darbe, kas sglygoja emocinio iSsekimo pasireiskima. Tuo tarpu, Baker ir Costa (2014)
teigimu, ekstravertai, pasizymintys emociniu stabilumu ir sgmoningumu perdegti linke maziau.

Taigi, nors ir literatiiroje randama nuomoniy, kad individualls perdegimo veiksniai néra tokie
aktualiis kaip organizaciniai, dauguma autoriy atskleide, kad egzistuoja stiprus rySys tarp individualiy
veiksniy ir perdegimo. Analizuojant individualius veiksnius, galima pamanyti, kad perdegimas yra
tarsi zmogaus problema, taciau dauguma autoriy akcentuoja, kad perdegimo problema egzistuoja
daugiau jvairiose situacijose, nei pac¢iame zmoguje (Pacevicius, 2006). Kalbant apie individualius
perdegimo veiksnius, mokslininkai taip pat nepateikia vieningo atsakymo, kurie individualas
veiksniai stipriausiai sglygoja perdegima, nes tyrimy rezultatai labai skirtingi ir dvejopi, taciau
literatiiros analizés metu, iSryskejo pagrindiniai individualiis veiksniai, turintys stipriausias sgsajas su
perdegimu (zr. 2 prieda). Demografiniy charakteristiky ir perdegimo kontekste, stipriausiai autoriai
akcentuoja amziaus veiksnj. Be $io, autoriai i$skiria lyties, Seiminés padéties, vaiky skai¢iaus ir darbo
stazo ar patirties veiksniy svarbg perdegimui. Nors §ioje vietoje mokslininkai vieningo sutarimo,
kuriy demografiniy charakteristiky ir perdegimo sasajos stipriausios ir ar jos egzistuoja,
nepateikiama. Kalbant apie asmenines individo savybes, mokslininkai aptaria jvairias asmenines
savybes, kurios vienaip ar kitaip turi rysiy su perdegimu: atsparumas, kontroliavimas, streso jveika,
kompetencija ir geb¢jimai, problemy sprendimo biidai, tokios savybés kaip ambicingumas, auksty
reikalavimy ir tiksly kélimas sau, idealizmas, perfekcionizmas, atsidavimas veiklai, pareigingumas,
savi veiksmingumas, psichologinis kapitalas ir kt. Nepaisant to, didziausias démesys mokslininky
tarpe Siomis dienomis skiriamas Didziojo penketo asmenybés dimensijoms, nes bitent dimensijos
apima asmenines zmogaus savybes. Tyrimai parodé stipriausius rySius tarp perdegimo ir
ekstraversijos bei neurotiSkumo. Taciau Siame kontekste svarbios islieka ir kitos asmenybés
dimensijos: nuoSirdumas, samoningumas, atvirumas naujovéms, tarp kuriy autoriai taip pat rado
reik§mingus statistinius ry$ius su perdegimu. Kalbant tiek apie asmenines savybes, tiek apie pozitrio
1 darba veiksnius, moksliniy tyrimy stinga. Galima daryti prielaida, kad Siuos veiksnius yra sunku
jvertinti, kai tuo tarpu asmenybés dimensijos apima tiek asmenines savybes, tiek galimas
interpretacijas ir apie darbuotojo pozitirj j darba, priklausomai nuo asmenybés dimensijos.

2.4. Teorinis organizaciniy ir individualiy veiksniy jtakos darbuotojy perdegimui modelis

Ankstesniuose skyriuose buvo aptariama organizaciniy bei individualiy veiksniy sgsajy su perdegimu
problematika, iSanalizuoti organizaciniai ir individualiis veiksniai, saglygojantys perdegimo sindroma.
[$analizavus moksling literatiira, akivaizdu, kad perdegima salygoja tiek organizaciniai, tiek
individualts veiksniai, nes pati perdegimo sgvoka atskleidzia, kad tai daugialypis reiSkinys, kylantis
tiek del darbo, tiek dél individualiy asmenybés savybiy (Schwarzkopf ir kt., 2016). D¢l Sios
priezasties, Siame darbe bus tiriama tiek organizaciniy, tiek individualiy veiksniy jtaka darbuotojy
perdegimui. Toliau pateikiami apibendrinti perdegima salygojantys veiksniai (zr. 7 lentelg).

7 lentelé. Perdegima salygojantys veiksniai

Veiksniai Itaka Autoriai
perdegimui

Organizaciniai veiksniai
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Darbo reikalavimai

Darbo kruvis

Neigiama

Maslach, Jackson ir Leiter, 1996; Maslach ir Leiter,
1997; Maslach ir Goldberg, 1998; Maslach ir kt.,
2001; Maslach, 2003; Pacevicius, 2006; Shanafelt ir
kt., 2009; Leiter ir Maslach, 2009; Alarcon, 2011;
Fernet ir kt., 2013; Gasitniené, 2013; Bektas ir
Peresadko, 2013; Kavaliauskiené ir BalCiunaité,
2014; Abromaitiené ir StaniSauskiené, 2014; Khan ir
kt., 2015; MaslachLeiter, 2016; Ziedelis ir
Pajarskiene, 2018

Vaidmeny konfliktas

Neigiama

Maslach ir Goldberg, 1998; Leiter ir Maslach, 1999;
Maslach ir kt.,, 2001; Alarcon, 2011; Celik, 2013
Kavaliauskiené ir Bal¢itnaite, 2014; Khan ir kt., 2015

Vaidmeny dviprasmybé

Neigiama

Maslach ir Goldberg, 1998; Alarcon, 2011; Fernet ir
kt., 2013; Celik, 2013; Khan ir kt., 2015

Darbo istekliai

Socialiné parama

Teigiama

Leiter ir Maslach, 1999; Maslach ir kt., 2001;
Pacevicius, 2006; Fernet ir kt., 2013; Bektas ir
Peresadko, 2013; Abromaitiené ir StaniSauskiené,
2014; Maslach ir Leiter, 2016; Zysberg ir kt., 2016;
Ceponiené ir Zabielske, 2017; Ziedelis ir Pajarskiené,
2018

Dalyvavimas priimant
sprendimus

Teigiama

Maslach ir kt., 2001; Pacevicius, 2006; Maslach ir
Leiter, 2016; Zysberg ir kt., 2016; Ziedelis,
Pajarskiené, 2018

Autonomija

Teigiama

Maslach ir kt., 2001; Skaalvik ir Skaalvik, 2009;
Fernet ir kt., 2013; Abromaitiené ir StaniSauskiene,
2014; Ziedelis ir Pajarskiené, 2018

Bendruomené
(santykiai su
kolegomis)

Teigiama

Abromaitiené ir
ir Leiter, 2016;

Maslach ir  Leiter, 1997;
StaniSauskiené, 2014; Maslach
Ziedelis ir Pajarskiené, 2018

Apdovanojimai
(finansiniai ir
moraliniai)

Teigiama

Maslach ir Leiter, 1997; Leiter ir Maslach, 1999;
Maslach ir kt., 2001; Maslach, 2003; Paceviéius,
2006; Vilmantaite, 2007; Abromaitiené ir
StaniSauskiene, 2014; Maslach ir Leiter, 2016

Teisingumas

Teigiama

Maslach ir Leiter, 1997; Leiter ir Maslach, 1999;
Maslach ir  kt., 2001; Abromaitiené ir
StaniSauskiene, 2014; Maslach ir Leiter, 2016

Grjztamasis rySys

Teigiama

Maslach ir kt., 2001; Pacevicius, 2006; Abromaitieng,
StaniSauskiené, 2014

Individualis veiksniai

Demografinés
charakteristikos

Amzius

Abipusis

Maslach ir kt., 1996; Maslach ir kt., 2001; Maslach,
2003; Pacevicius, 2006; Soler ir kt., 2008; Shanafelt
ir kt.,, 2009; Nagar, 2012; Gasianiené, 2013;
Abromaitiené ir StaniSauskiené, 2014; Green ir kt.,
2014; Khan ir kt., 2015; Abromaitiené ir Juskaite,
2017; Ziedelis ir Pajarskiené, 2018; Yao ir kt., 2018;
Maylor, 2018; Mikalauskas, 2018

Lytis

Abipusis

Maslach ir kt.,2001; Maslach, 2003; Pacevicius,
2006; Soler ir kt., 2008; Skalvik ir Skalvik, 2009;
Nagar, 2012; Ceponiené ir Zabielskeé, 2017, Ziedelis
ir Pajarskiené, 2018; Yao ir kt., 2018

Seiminé padétis

Abipusis

Maslach ir kt.,2001; Maslach, 2003; Pacevicius,
2006; Nagar, 2012; Yao ir kt., 2018
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Vaiky skai¢ius Seimoje | Abipusis Maslach, 2003; Shanafelt ir kt., 2009; Gasitinieng,
2013; Abromaitiené ir Stanidauskiene, 2014; Ziedelis
ir Pajarskiené, 2018

Darbo stazas Abipusis Vilmarztaité, 2007; Soler ir kt., 2008; Khan ir kt.,

2015; Ziedelis ir Pajarskiené, 2018; Yao ir kt., 2018

Asmenybés Ekstraversija Abipusis Maslach ir kt.,2001; Maslach, 2003; Anvari ir kt.,
dimensijos 2011; Bakker ir Costa, 2014; Santos ir kt., 2014;

Paleksic ir kt., 2015; Barrett ir kt., 2016; Sadoughi,
2017; Sadeghi ir Garosi, 2017

Nuosirdumas Abipusis Maslach ir kt.,2001; Maslach, 2003; Anvari ir kt.,
2011; Santos ir kt.,, 2014; Paleksic ir kt., 2015;
Sadoughi, 2017; Sadeghi ir Garosi, 2017

Samoningumas Abipusis Maslach ir kt.,2001; Maslach, 2003; Anvari ir kt.,
2011; Bakker ir Costa, 2014; Santos ir kt., 2014;
Paleksic ir kt., 2015; Sadoughi, 2017; Sadeghi ir

Garosi, 2017
Emocinis stabilumas Abipusis Maslach ir kt., 2001; Maslach, 2003; Anvari ir kt.,
(priesingai 2011; Bakker ir Costa, 2014; Bacinina, 2014; Santos
neurotiSkumas) ir kt., 2014; Paleksic ir kt., 2015; Barrett ir kt., 2016;

Sadoughi, 2017; Sadeghi ir Garosi, 2017, Ziedelis ir
Pajarskiené, 2018; Yao ir kt., 2018; Maylor, 2018

Atvirumas naujovéms Abipusis Maslach ir kt., 2001; Maslach, 2003; Anvari ir kt.,
2011; Santos ir kt., 2014; Paleksic ir kt., 2015;
Sadoughi, 2017; Sadeghi ir Garosi, 2017;

Kaip jau buvo minéta, organizacinius perdegimo veiksnius autoriai skirsto j darbo iSteklius ir darbo
reikalavimus, nes pasak autoriy, perdegimas vystosi tuomet kai organizacijoje egzistuoja auksti darbo
reikalavimai ir darbuotojams suteikiama per mazai darbo istekliy (Bakker ir Costa, 2014). Darbo
iSteklius autoriai laiko priemonémis, mazinan¢iomis perdegimo pasireiSkima. Mokslinéje literattiroje
pagrindiniais darbo reikalavimais, kur pastebétas stiprus rySys su perdegimu, laikomas darbo kriivis,
vaidmeny konfliktas ir dviprasmybé (Maslach ir Goldberg, 1998). Darbo krivis, mokslininky
teigimu, yra pats reikSmingiausias organizacinis perdegimo veiksnys, turintis tiesioginj ry§j su
18sekimu (Leiter ir Maslach, 1999; Leiter ir Maslach, 2009; Maslach, Jackson ir Leiter, 1996), 0 pats
perdegimas yra siejamas su atsaku j pernelyg didelj darbo krtivi (Maslach ir kt., 2001). Be darbo
krtvio, pagrindiniais perdegimo organizaciniais veiksniais, darbo reikalavimy kontekste, yra laikoma
vaidmeny dviprasmybé ir konfliktas, kurie nurodo neatitikimg tarp darbo ir asmenybés (Maslach ir
kt., 2001). Egzistuojant Siems veiksniams, darbuotojui sunku nustatyti prioritetus ar pilnu pajégumu
atsiduoti savo vykdomam darbui (Leiter ir Maslach, 1999). Taigi, dél statistiskai reikSmingy sasajy
tarp $iy darbo reikalavimy ir perdegimo bei dél autoriy pabréziamos veiksniy svarbos, Siame darbe
pasirinkti tirti butent Sie darbo reikalavimai.

Kalbant apie darbo iSteklius, bendro autoriy nutarimo dél didziausig jtaka turiniy ir svarbiausiy
veiksniy perdegimo kontekste, nebuvo rasta. Taciau literatliros analizés metu iSrySkéjo dazniausiai
autoriy aptariami ir stipriausius rySius, remiantis tyrimu rezultatais, turintys darbo iStekliai: socialiné
parama (vadovo ir kolegy), dalyvavimas priimant sprendimus, autonomija, bendruomené (santykiai
su kolegomis), apdovanojimai (finansiniai ir moraliniai), teisingumas, grjztamasis rySys. Autoriy
teigimu, socialinés paramos (vadovy ar kolegy) suteikimas darbuotojui, Zymiai mazina perdegimo
tikimybe (Maslach ir Leiter, 2016; Pacevicius, 2006). Kalbant apie apdovanojimy veiksnj, dauguma
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autoriy savo darbuose pabrézé tiek finansinio, kuris siejamas su darbo uzmokesc¢iu, bet taip pat ir
moralinio atlygio svarbg (Pacevicius, 2006; Leiter ir Maslach, 1999; Maslach ir Leiter, 2016). Siame
kontekste autoriai pabréze¢ ir teisingumo svarba, kuris laikomas teisingy ir nesalisky sprendimy darbe
priémimu (Leiter ir Maslach, 1999). Neteisingi procesai, veiksmai arba veikla organizacijoje gali
iSsekinti darbuotoja ir sukelti cinizmg (Maslach ir kt., 2001). Kalbant apie dalyvavimg priimant
spendimus, autoriy teigimu, darbuotojy, turin¢iy galimybe dalyvauti sprendimy priémime, perdegimo
jverciai zymiai mazesni (Maslach ir kt., 2001; Pacevicius, 2006) ir padeda susidoroti su aukstais darbo
reikalavimais (Ziedelis ir Pajarskien¢, 2018), nes darbuotojas, turintis galimybe dalyvauti priimant
sprendimus, labiau jsitraukia j darbg (Maslach ir Leiter, 2016). Autoriai pabrézia ir autonomijos
svarba, teigdami, kad mazesnis veiklos kontroliavimas, sumazina rizika patirti perdegima (Ziedelis ir
Pajarskiené, 2018; Fernet ir kt., 2013). Kalbant apie bendruomenés veiksnio svarba, autoriai
akcentuoja kolegisky ir teigiamy santykiy darbo aplinkoje svarbg perdegimui (Maslach ir Leiter,
2016; Abromaitiené ir StaniSauskien¢, 2014).

Autoriai mokslingje literatiiroje individualius perdegimo veiksnius skirsto j pagrindines dalis:
socialinés - demografinés charakteristikos, asmeninés savybés, pozitiris j darba (Maslach, 2003).
Demografiniy veiksniy analiz¢ taip pat nedavé vieno bendro atsakymo, kurie veiksniai koreliuoja su
perdegimu, nes autoriy nuomonés $ioje vietoje buvo dvejopos. Taciau autoriai dazniausiai pabrézia
lyties, amziaus, darbo stazo, Seiminés padéties, vaiky skai¢iaus svarbg perdegimo kontekste. Kalbant
apie individualius veiksnius, didziausio mokslininky démesio susilauké DidZiojo penketo asmenybés
dimensijy ir perdegimo sasajy tyrinéjimai, parode rySius tarp perdegimo ir visy penkiy asmenybeés
dimensijy. Dél Sios priezasties, ] teorinj modelj yra jtraukiamos Didziojo penketo asmenybés
dimensijos: ekstraversija, sgmoningumas, nuos$irdumas, emocinis stabilumas, atvirumas naujovéms.
Galima teigti, kad Sios dimensijos ir apima jvairius autoriy analizuotus asmenybés btido bruozus ir
savybes. Pozitiris | darbg Siame darbe nebus tiriamas. Toliau pateikiamas teorinis organizaciniy bei
individualiy veiksniy jtakos darbuotojy perdegimui modelis (zr. 6 pav.).

ORGANIZACINIAI VEIKSNIAI

e Darbe reikalavimai: darbo krovis, wvaidmeny
dviprasmybe, vaidmeny konfliktas.

® Darbe istekliai: socialiné parama, dalyvavimas PERDEGIMAS
priimant sprendimus, autonomija, bendruomené,

apdovanojimai, teisingumas, griztamasis ry3ys. C oy
* Emocinis issekimas

* Depersonalizacija

INDIVIDUALUS VEIKSNIAI AP v
¢ Asmeniniy siekiy sumaZéjimas

* Demografinés charakteristikos: amzius, Iytis,
geiminé padétis, vaiky skaidius, darbo stazas.

* Didziojo penketo (angl. Big Five) asmenybés

dimensijos: ekstraversija, samoningumas,
nuodirdumas, emocinis stabilumas, atvirumas
naujovéms.

6 pav. Teorinis organizaciniy ir individualiy veiksniy jtakos darbuotojy perdegimui modelis
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Taigi, tiek organizaciniy, tiek individualiy perdegimo veiksniy autoriai mokslinéje literattroje iSskiria
labai daug, taciau Siame tyrime jtraukti tik tie organizaciniai (darbo reikalavimai ir iStekliai) ir
individualtis veiksniai (demografinés charakteristikos ir asmenybés dimensijos), tarp Kuriy,
iSanalizavus moksline literatlira, rastas stipriausias rySys su perdegimu.
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3. Organizaciniy ir individualiy veiksniy jtakos darbuotojy perdegimui tyrimo metodika

Tyrimo tikslas — istirti organizaciniy ir individualiy veiksniy jtaka darbuotojy perdegimui.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Ivertinti perdegimo pasireiSkimo lygij tarp darbuotojy pagal atskiras perdegimo dedamasias;
2. Nustatyti organizaciniy veiksniy jtakg darbuotojy perdegimui;
3. Nustatyti individualiy veiksniy jtakg darbuotojy perdegimui.

Tyrimo metodas. Darbe naudojamas kiekybinis moksliniy tyrimy metodas — anketiné apklausa, nes

Sis metodas leidzia apklausti didesnj skaiCiy respondenty, gaunant reprezentatyvius duomenis.
Duomeny apdorojimui naudojama apraSomoji statistikos analizé, naudojant ,,IBM SPSS Statistics
25 ir ,,Microsoft Excel 2013 programas.

Tyrimo instrumentas. Siekiant atlikti tyrimg buvo parengta apklausos anketa. Klausimyng sudaro
trys klausimy grupés: perdegimo, organizaciniy veiksniy ir individualiy veiksniy (Zr. 8 lentelg).

8 lentelé. Klausimyno struktira

Kintamieji Veiksniai Naudojamos skalés Teiginiai
klausimyne
Perdegimas Emocinis iSsekimas Maslach ir Jackson (1981) Perdegimo sindromo | 1-9
klausimynas (MBI-HSS).
Depersonalizacija 10-14
Asmeniniy siekiy 15-22
sumazéjimas
Organizaciniai veiksniai
Darbo reikalavimai Darbo kriivis Kopenhagos  Psichosocialinio  klausimyno | 23 - 26
(2004) darbo kruvio subskalé.
Vaidmeny dviprasmybé | King ir Sethi (1998) adaptuotas Rizzo, House ir | 27 - 30
) ) Lirtzman (1970) vaidmeny konflikto ir
Vaidmeny konfliktas vaidmeny dviprasmybés klausimynas. 31-36
Darbo istekliai Socialiné parama Kopenhagos  Psichosocialinio  klausimyno | 37 - 42
(2004) vadovy ir kolegy paramos subskalés.
Dalyvavimas priimant Bordia, Hunt, Paulsen, Tourishm, DiFonzo | 43 - 46
sprendimus (2004) dalyvavimo priimant sprendimus skalé.
Autonomija Morgeson ir Humphrey (2006) The Work | 47 - 49
Design Questionnaire (WDQ), autonomijos
subskalé.
Bendruomené Kopenhagos  Psichosocialinio  klausimyno | 50 - 52
(2004) socialinés bendruomenés subskalé.
Apdovanojimai Kopenhagos  Psichosocialinio  klausimyno | 53 - 56
(2004) apdovanojimy subskalé.
Teisingumas Kopenhagos  Psichosocialinio  klausimyno | 57 - 60
(2004) teisingumo subskalé.
Grjztamasis rysys Morgeson ir Humphrey (2006) The Work | 61 - 63

Design Questionnaire (WDQ), griztamojo rysio
i§ aplinkiniy subskalé.

Individualas veiksniai
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Didziojo penketo Ekstraversija Gosling, Rentfrow, Swann (2003) DeSimties | 64, 69
asmenybés dimensijos klausimy asmenybés inventorius (angl. Ten Item
Samoningumas Personality Inventory, TIPI) 66, 71
Nuosirdumas 65, 70
Emocinis stabilumas 67,72
Atvirumas naujovéms 68, 73
Demograﬁnés Lytis Sudaryta autorés 74
charakteristikos AmFius 75
Seiminé padétis 76
Vaiky skaicius 77
Darbo stazas 78

Perdegimo lygiui tarp darbuotojy nustatyti naudojamas Maslach ir Jackon (1981) sukurtas
perdegimo sindromo MBI — HHS (angl. Human Services Survey) klausimynas. Nors ir klausimynas
skirtas klienty aptarnavimo srities specialistams, klausimynas modifikuotas neutraliai profesijai.
Mikalausko (2018) teigimu, bendro autoriy nutarimo kaip turi atrodyti klausimynas néra, nes patys
autoriai naudoja instrumentg jvairiai, modifikuodami (iStrindami ar papildydami) klausimus.
Klausimynas publikuotas Maslach ir Jackson (1981) straipsnyje: The measurement of experience
burnout. Vertimas i§ angly kalbos atliktas Sio darbo autorés. Klausimyna sudaro 22 klausimai, kuriais
vertinamos Vvisos trys perdegimo dimensijos: emocinis iSsekimas, depersonalizacija, asmeniniy siekiy
sumazéjimas. Emocinio i$sekimo dimensija, apibiidinama silpnumo, nuovargio, persidirbimo
pojii¢iais, vertinama 9 teiginiais, tokiais kaip: ,,Darbas mane emociSkai sekina®“, ,,AS jauciuosi
nusivyles savo darbu®, ,,Jauciu, kad per sunkiai dirbu savo darbe®. Depersonalizacija, apibiidinama
neigiamu pozitriu j klientus, kolegas, aplinka, darba, pareigas ir kt., matuojama 5 klausimais,
pavyzdziui: ,,Jauciu, kad su kai kuriais kolegomis ar klientais elgiuosi kaip su beasmeniais objektais®,
,»Kai pradéjau dirbti §] darbg tapau maZziau jautrus kitiems Zzmonéms*. Asmeniniy siekiy sumaz¢jimas,
apibiidinamas kompetencijy trikumu, darbo efektyvumo, kokybeés, produktyvumo sumaz¢jimu,
vertinamas 8 klausimais, tokiais kaip: ,,Siame darbe nuveikiau daug vertingy dalyky®, ,,Jau¢iuosi
labai energingas®, ,Jauciu, kad savo darbu darau teigiamg jtaka kity Zmoniy gyvenimams®.
Respondenty rezultatai vertinami 6 baly Likerto daznumo skaléje: 0 — ,,Niekada®“, 1 — ,,Keletg karty
per metus ar rec¢iau®, 2 — ,,Kartg per ménesj ar reciau®, 3 — , Keletg karty per ménesj*, 4 — , Kartg per
savaite, 5 — ,,Keletg karty per savaite®, 6 — ,,Kiekvieng dieng®. Perdegimas vertinamas susumuojant
gautus balus (Zr. 9 lentelg).

9 lentelé. MBI — HSS klausimyni vertinimo sistema (Mikalauskas, 2018)

Dimensija AukStas Vidutinis Zemas
Emocinis iSsekimas >27 17-26 0-16
Depersonalizacija >13 7-12 0-6
Asmeniniy siekiy sumazéjimas 0-31 32-38 >39

Svarbu pabrézti tai, kad aukStesné baly suma, surinkta emocinio iSsekimo ir depersonalizacijos
dimensijose, reiskia aukstesnio lygio perdegima, kai tuo tarpu Zemesné asmeniniy siekiy dimensijos
baly suma, reiskia aukstesnio lygio perdegimg. Mikalauskas (2018) mini, kad bendro sutarimo, kada
tiriamajam diagnozuojamas perdegimas tarp autoriy néra, nes dauguma jy naudoja skirtingus
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vertinimus, tac¢iau Shanafelt ir kt. (2002) ir Dyrbye ir kt. (2008) sitlymu, perdegimas tiriamajam
turéty buti diagnozuotas, kai aukstas balas yra surenkamas vienoje i§ emocinio iSsekimo ir/arba
depersonalizacijos dimensijy (cit. i§ Mikalauskas, 2018). Remiantis autoriais, Siame tyrime
perdegimas diagnozuojamas taip pat esant aukStam emocinio iSsekimo ir/arba depersonalizacijos
jverCiui.

Organizaciniai veiksniai. Nustatyti darbo kriivi naudojama Kopenhagos Psichosocialiniame
Klausimyne (2004) pateikta darbo kriivio subskalé, susidedanti i§ 4 teiginiy, tokiy kaip: ,,Jiis nespéjate
atlikti savo darbo®, ,,Jas daznai galite darbe neskubéti ir vis tiek atlikti darbg laiku®. Darbo krtvis
Jvertinamas susumuojant gautus balus. Vaidmeny dviprasmybei ir vaidmeny konfliktui tirti
naudojamas Rizzo, House ir Lirtzman (1970) vaidmeny konflikto ir vaidmeny dviprasmybés skalg,
kurig adaptavo King ir Sethi (1998), susiaurindami klausimyng iki 10 klausimy. Klausimynas
publikuotas King and Sethi (1998) straipsnyje: The impact of socialization on the role adjustment of
information systems professionals. Vaidmeny dviprasmybés skale sudaro 4 klausimai, pavyzdziui: ,,A$
zinau, kiek jgaliojimy turiu darbe®, ,,Man aiSkios mano pareigos ir funkcijos“. Vaidmeny konflikto
skalg sudaro 6 klausimai, tokie kaip: ,,A$ atliecku daug nereikalingy uzduoc¢iy®, ,,AS sulaukiu sunkiai
tarpusavyje suderinamy reikalavimy i§ dviejy ar daugiau asmeny®, ,,A$ dirbu darba, kuris
neprieStarauja mano vertybéms*. Tiek vaidmeny dviprasmybeés, tiek vaidmeny konfliktas jvertinamas
susumuojant atskiry teiginiy balus. Vadovy ir kolegy socialiniai paramai nustatyti, naudojama
Kopenhagos Psichosocialiniame klausimyne (2004) pateiktos vadovy ir kolegy socialinés paramos
subskalés. Vadovy parama vertinama 3 teiginiais, pavyzdziui: ,,Jisy vadovas noriai iSklauso jisy
problemas darbe“. Kolegy socialiné parama vertinama taip pat 3 teiginiais, pavyzdziui ,,JGs
susilaukiate pagalbos ir palaikymo i$ savo kolegy“. Socialiné parama jvertinama, susumuojant gautus
balus. Dalyvavimas priimant sprendimus vertinamas Bordia ir kt. (2004) pateikta dalyvavimo
priimant sprendimus subskale, kurig sudaro 4 teiginiai, tokie kaip: ,,Man leidzia jtakoti sprendimus,
susijusius su mano darbu®, ,,Darbe yra vertinama mano nuomong ir idéjos“. Sis veiksnys vertinamas,
sumuojant gautus balus. Autonomijos veiksnys tiriamas naudojant Morgeson ir Humphrey (2006) darbo
dizaino klausimyne (angl. The Work Design Questionnaire, toliau — WDQ) pateikta autonomijos
skale, atrinkus po vieng klausimg 1§ 3 darbo planavimo, sprendimy priémimo, darbo metody
autonomijos subskaliy, pavyzdziui: ,,Darbas suteikia man didel¢ autonomijg (nepriklausomybeé ir
laisve) priimant sprendimus®. Autonomija jvertinama, susumuojant gautus balus. Bendruomenés,
apdovanojimy ir teisingumo Veiksniai vertinami naudojant Kopenhagos Psichosocialiniame
klausimyne (2004) pateiktomis socialinés bendruomenés, apdovanojimy ir teisingumo subskalémis.
Bendruomenés subskalg sudaro 3 teiginiai, tokie kaip ,,Darbe vyrauja gera atmosfera tarp Jusy ir
kolegy“. Apdovanojimy subskale sudaro 5 teiginiai, tokie kaip: ,,Jusy darbas yra pripaZintas ir
jvertintas vadovybés®, ,Jusy atlyginimas yra teisingas, palyginti su jiisy pastangomis darbe®.
Teisingumo subskal¢ sudaryta i§ 4 teiginiy, pavyzdziui: ,,Konfliktai jisy darbe iSsprendziami
sgziningai“, ,,Vadovybé¢ atsizvelgia | visus darbuotojy pasiiilymus®. Aptarti veiksniai jvertinami
susumuojant gautus balus. Grjztamojo rysio veiksnys vertinamas naudojant Morgeson ir Humphrey
(2006) darbo dizaino klausimyne WDQ pateikta grjztamojo rySio i§ aplinkiniy subskale, kuri sudaryta
i§ 3 teiginiy, pavyzdziui: ,,IS vadovo ar kolegy gaunu labai daug informacijos apie savo darbo
rezultatus®. Griztamasis rySys vertinamas susumuojant gauty atsakymy balus. Visy aptarty subskaliy
respondenty atsakymai vertinami 5 baly Likerto skaléje: 1 = ,,Visiskai nesutinku®, 2 =, Nesutinku®,
3 = ,,Nei sutinku, nei nesutinku*, 4 =, Sutinku®, 5 = ,,Visiskai sutinku®. Visy subskaliy vertimas i$
angly kalbos j lietuviy atliktas darbo autorés.
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Individualis veiksniai. Siekiant nustatyti individualiy veiksniy jtakg darbuotojy perdegimui, darbe
tirlamos Didziojo penketo asmenybés dimensijos bei demografinés respondenty charakteristikos.
Demografiniy charakteristiky klausimai sudaryti §io darbo autorés. Asmenybés dimensijos:
ekstraversija, samoningumas, nuosirdumas, emocinis stabilumas (prieSingai neurotizmas), atvirumas
naujovéms vertinamos, remiantis deSimties klausimy asmenybés inventoriumi (angl. Ten Item
Personality Inventory, TIPI), kurj pasitlé Gosling su bendraautoriais (2003). TIPI klausimyng sudaro
10 budvardziy pory, kurios apibiidina vieng i$ penkiy asmenybés dimensijy, pavyzdziui: ,,AS save
laikau ekstravertu ir entuziastingu®, ,,AS save laikau kritiSku ir priekabiu®, ,,AS save laikau patikimu
ir drausmingu®, ,,A$ save laikau ramiu ir emociSkai stabiliu“, ,,AS save laikau atviru naujiems
potyriams ir kompleksiniu“. Autoriai akcentuoja Sio instrumento pranasuma, kity atzvilgiu, nes
klausimynas yra trumpas ir jo pildymas uztrunka apie 1 minute¢ (Bunevicius, Katkuté ir Birbilaite,
2008). Respondentai kiekvieng biidvardziy porg vertina 5 baly skaléje: 1 = ,,Visiskai nesutinku®, 2 =
,,Nesutinku‘, 3 =, Nei sutinku, nei nesutinku®, 4 = ,,Sutinku®, 5 = ,,VisiSkai sutinku®. Kiekviena
dimensija yra jvertinama susumuojant gauty baly sumas. Klausimyno vertimas i§ angly kalbos ]
lietuviy atliktas darbo autorés.

Tyrimo imtis ir eiga. Tyrimui atlikti, buvo pasirinkta tirti organizacijose dirbanc¢ius darbuotojus,
nepriklausomai nuo jy profesijos, nes pasak Maslach ir kt. (2001) perdegimas gali pasireiksti bet
kuriam darbuotojui, nepriklausomai nuo jo profesijos. Ivertinus generaling visumos dydj, t.y.
Lietuvoje oficialiai dirbanc¢ius darbuotojus (2020 m. kovo ménesio ,,Sodros* duomenimis darbuotojy
skai¢ius 1390537) ir apskaiciavus imtj su 0,05 paklaida ir 95 % tikimybe, gautas reikiamas
respondenty skai¢ius — 384. Tyrime buvo taikoma patogioji atranka. Tyrimas vykdytas 2020 m. kovo
ménesj. Prie§ anketg vieSinant jvairiais kanalais, buvo atlikta bandomoji apklausa su 5 respondentais,
siekiant iSsiaiskinti ar apklausa yra lengvai suprantama. Véliau apklausa buvo patalpinta internetinéje
apklausy sistemoje www.apklausk.lt ir siunciama jvairiais kanalais: socialiniais tinklais,
elektroniniais pastais, siekiant surinkti didesn¢ tyrimo imtj. Respondentai buvo informuoti, kad
apklausa skirta organizacijoje dirbantiems darbuotojams. Taip pat, buvo pateikta informacija, kad
anketa vykdoma anonimiskai ir gauti duomenys bus pateikiami apibendrinti, kas patvirtina apklausos
konfidencialuma.

Duomeny patikimumas. Pradiniame tyrimo etape svarbu patikrinti vidinj skaliy suderinamumag
(angl. Reability Analysis), kuris vertina ar visi skaliy klausimai pakankamai tiksliai apibtidina tiriamg
objekta. Vidinis skaliy suderinamumas buvo jvertintas, apskaiciuojant Kronbacho alfa koeficientus
(zr. 10 lentele).

10 lentelé. Vidinis skaliy suderinamumas

Subskalé Kronbacho a
Perdegimas 0,816
Emocinis i$§sekimas 0,913
Depersonalizacija 0,823
Asmeniniy siekiy sumazéjimas 0,837
Darbo reikalavimai 0,843
Darbo istekliai 0,955
Asmenybés dimensijos 0,479
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Kuo Kronbacho alfa koeficientas yra ar¢iau 1, tuo faktoriy sudarantys kintamieji yra labiau susije
tarpusavyje. Alfa koeficientas iki 0,60 nurodo Zema, nuo 0,60 iki 0,70 pakankama, o nuo 0,70 iki
0,90 nurodo auksta skaliy suderinamuma. I§ lentelés duomeny galima matyti, kad perdegimo, darbo
reikalavimy ir darbo i$tekliy subskaliy suderinamumas yra aukstas ir siekia nuo 0,816 iki 0,955. Tuo
tarpu asmenybés dimensijy vidinis suderinamumas gautas zemas (0,479). Ziegler ir kt. (2014) teigimu
originalaus TIPI klausimyno Kronbacho alba siekia nuo 0,40 iki 0,68, kas yra daZnas reiSkinys
trumpoms skaléms (cit. 1§ Nunes, Limpo, Lima ir Castro, 2018). Nepaisant to Buneviciaus, Katkutés
ir Birbilaités (2008) teigimu, klausimynas yra tinkamas naudoti moksliniuose tyrimuose dél
pakankamy psichometriniy savybiy. D¢l Sios priezasties asmenybés dimensijy rezultatai laikomi
patikimais.

Siekiant iStirti organizaciniy ir individualiy veiksniy jtaka darbuotojy perdegimui, darbe naudojami
jvairtis metodai. Perdegimo lygis tarp darbuotojy buvo nustatytas, atliekant vidurkiy palyginimg ir
analizuojant procentinj tiriamyjy pasiskirstyma pagal perdegimo dimensijy stiprumg. Organizaciniy
veiksniy jtaka darbuotojy perdegimui nustatyta, atlikus vidurkiy palyginima, Spearman’o koreliacing
analize, nes visy kintamyjy skirstiniai statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo normaliojo ir daugialype
tiesing regresija. Siekiant nustatyti individualiy veiksniy, t.y. asmenybés dimensijy ir demografiniy
charakteristiky jtaka perdegimui, buvo atliekama Spearman’o koreliaciné analize, daugialypé tiesine
regresiné analizé, Mann — Whitney (lyginant 2 nepriklausomas imtis) ir Kruskal Wallis (lyginant
daugiau nei 2 nepriklausomas imtis) testai, nes visy kintamyjy skirstiniai statistiS$kai reikSmingai
skyrési nuo normaliyjy (Zr. 4 prieda). Toliau pateikiama koreliacijos koeficiento reikSmiy skalé (Zr.
11 lentele).

11 lentelé. Koreliacijos koeficiento reiksmiy skalé

Labai Stipri Vidutiné | Silpna | Labai Néra Labai Silpna | Vidutiné | Stipri Labai
stipri silpna rysio silpna stipri
-1 Nuo-1 | Nuo-0,7 | Nuo - Nuo - 0 Nuo 0 Nuo 0,2 | Nuo 0,5 Nuo +1
iki -0,7 | iki-0,5 0,5iki- | 0,2 iki iki 0,2 iki 0,5 iki 0,7 0,7 iki
0,2 0 1

Koreliacija yra reikSminga tada, kai statistinis reikSmingumas p<0,05. Koreliacin¢ analizé parodo
statistinj ry$] ir jo stiprumag tarp kintamyjy. Pliuso zenklas nurodo teigiama reikSme, kuri apibréziama
kaip tiesioginé koreliacija ir reiSkia tai, kad vieno kintamojo reikSmei didéjant, kito kintamojo
reikSmeé didéja. Tuo tarpu neigiama reikSmé rodo, kad vieno kintamojo reikSmei didéjant, kito
kintamojo reik§meé mazéja. Kuo gauta reikSme yra artimesné -1 arba 1, tuo priklausomybé tarp dviejy
kintamyjy yra stipresné (Butkeviciené ir Vaicekauskaite, n.d.).
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4. Organizaciniy ir individualiy veiksniy jtakos darbuotojy perdegimui tyrimo rezultatai ir

diskusija

Sioje dalyje pateikiami organizaciniy ir individualiy veiksniy jtakos darbuotojy perdegimui tyrimo
rezultatai. Tyrimo metu analizuojamas perdegimo pasireiskimo lygis visoje imtyje bei tiriamyjy
pasiskirstymas pagal patiriamy perdegimo dimensijy stipruma, organizaciniy veiksniy, t.y. darbo
reikalavimy ir darbo istekliy jtaka darbuotojy perdegimui bei individualiy veiksniy, t.y. asmenybés
dimensijy ir demografiniy darbuotojy charakteristiky jtaka darbuotojy perdegimui.

4.1. Empirinio tyrimo respondenty charakteristika

Organizaciniy ir individualiy veiksniy jtakos su darbuotojy perdegimu tyrime dalyvavo 401
respondentas. Tyrimo duomenys rodo, kad didesne dalj, t.y. 75,56 proc. respondenty sudaro moterys,
kai tuo tarpu vyrai sudaro 24,44 proc. visy dalyvavusiy respondenty (zr. 12 lentele).

12 lentelé. Respondenty demografinés charakteristikos

Demografinés charakteristikos

Respondenty skaicius

Respondenty pasiskirstymas

Lytis Moteris 303 75,56 %
Vyras 98 24,44 %
AmZius 1928 — 1945 m. 1 0,25 %
1946 — 1964 m. 12 2,99 %
1965 — 1980 m. 32 7,98 %
1981 — 1999 m. 354 88,28 %
2000 — dabar. 2 0,5%
Seiminé padétis Vienisas(-a) 104 25,94 %
Vedes/ iStekéjusi 113 28,18 %
Turiu partneri(-¢) 182 45,39 %
Naslys (-¢) 2 0,5%
Vaiky skaicius 0 298 74,31 %
1 50 12,47 %
2 43 10,72 %
3 9 2,24 %
4 ir daugiu 1 0,25 %
Darbo stazas Iki 1 m. 86 21,45 %
esamoje darbovietéje 1-2m 110 27.43 %
3-4m. 103 25,69 %
5-6m. 49 12,22 %
7-8m. 12 2,99 %
9-10m. 11 2,74 %
10 m. ir daugiau 30 7,48 %

56



I$ lentelés duomeny galima matyti, kad tyrime daugiausiai dalyvavo Y (88,28 proc.) kartos atstovai,
kuriy amzius siekia 21 — 39 m. Kalbant apie Seimine padéti, didziaja dalj respondenty sudaro tie,
Kurie turi parnerj(-¢) (45,39 proc.) ir yra vede ar itekéje (28,18 proc.). Siek tick mazesne dalj sudaro
respondentai, kurie yra vienisi (25,94 %). Didziausig dalj tyrime dalyvavusiy respondenty sudaro
neturintys vaiky (74,34 proc.). Kita dalis respondenty teigé turintys vieng (12,43 proc.) ar du (10,85
proc.) vaikus. Be to, remiantis apklausos rezultatais, daugiausiai respondenty turi nuo 1 iki 2 m.
(27,43 proc.) ir nuo 3 iki 4 m. (25,69 proc.) darbo stazg esamoje darbovietéje.

4.2. Perdegimo pasireiSkimas tarp darbuotojuy

Sio tyrimo metu sickiama nustatyti perdegimo pasireiskimo lygj tarp tyrime dalyvavusiy darbuotojuy.
Pradzioje buvo apskaifiuoti perdegimo dimensijy jveréiai kiekvienam respondentui atskirai,
susumuojant atskiry teiginiy balus, kurie buvo vertinti daznumo skale nuo 0 — ,Niekada“ iki 6 —
»Kiekvieng dieng®, o véliau apskaiciuoti kiekvienos perdegimo dimensijos vidurkiai (Zr. 5 prieda).
Perdegimo dimensijy stiprumo lygis nustatomas remiantis perdegimo lygio vertinimo sistema (Zr. 3
skyriy 9 lentelg). Analizuojant perdegimo pasireiskimg visai im¢iai, galima pastebéti, kad bendrai
darbuotojai susiduria su vidutinio lygio emociniu i§sekimu, depersonalizacija ir asmeniniy siekiy
sumazéjimu (zr. 13 lentele).

13 lentelé. Perdegimo dimensijy vidurkiai imtyje

Perdegimo dimensijos Perdegimo dimensijy vidurkiai Stiprumo lygis
Emocinis i$sekimas 22,05 Vidutinis
Depersonalizacija 8,06 Vidutinis
Asmeniniy siekiy sumazéjimas 32,85 Vidutinis

Analizuojant tyrime dalyvavusiy respondenty procentinj pasiskirstyma, pagal atskiry perdegimo
dimensijy stipruma, nustatyta, kad atskiry perdegimo dimensijy stiprumo lygis tarp darbuotojy
pasiskirstes netolygiai (zr. 7 pav.).

Asmeniniy siekiy | 306%

sumazéjimas 29.9%
39,3%
51,4%
Depersonalizacija 26,4%
21,9%
S 338%
Emocinis i§sekimas 35,1%
30,8%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

m Zemas ® Vidutinis m Aukstas

7 pav. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal perdegimo dimensijy lygi
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IS 7 paveikslo duomeny, galima matyti, kad emocinio i§sekimo lygis tarp respondenty pasiskirstes
gana tolygiai: 30,8 proc. tiriamyjy susiduria su auk$tu emocinio iSsekimo lygiu, 35,1 proc. su
vidutiniu, o 33,8 proc. patiria Zemg emocinio i$sekimo lygj. Gauti duomenys rodo, kad daugiausiai
tyrime dalyvavusiy respondenty jaucia vidutinio lygio emocinj i$sekima, nors kiekvieno stiprumo
lygio rezultatai skiriasi labai nezymiai. Kitokj nei emocinio i§sekimo dimensijos procentinj tiriamyjy
pasiskirstyma galima pamatyti, analizuojant depersonalizacijos dimensijos jveréius. Siek tiek daugiau
nei pusé respondenty (51,4 proc.) patiria zema depersonalizacijos lygj, 26,4 proc. susiduria su
vidutiniu, o 21,9 proc. patiria auk$ta depersonalizacijos lygj. Tad depersonalizacijos dimensijos
analizé rodo, kad daugiausiai respondenty susiduria su Zemu depersonalizacijos lygiu. Analizuojant
asmeniniy siekiy dimensija, nustatyta, kad daugiausiai darbuotojy susiduria su auksto lygio
asmeniniy siekiy mazéjimu. Remiantis tyrimo duomenimis, auksta asmeniniy siekiy sumazéjimo lygj
patiria 39,3 proc., vidutinj lygj 29,9 proc., o zemg 30,6 proc. respondenty. Atskiry perdegimo
dimensijy analizé atskleidé, kad stipriausiai pasireiskianti perdegimo dimensija tarp tyrime
dalyvavusiy darbuotojy yra sumazéj¢ asmeniniai siekiai (39,3 proc.), o silpniausiai pasireiSkusi —
depersonalizacija (51,4 proc.). Taip pat, daugiausiai darbuotojy susiduria su vidutinio lygio emociniu
i$sekimu (35,1 proc.). Remiantis Shanafelt ir kt. (2002) ir Dyrbye ir kt. (2008) nuomone, kad
perdegimas diagnozuojamas surinkus auksta bala emocinio i$sekimo ir/arba depersonalizacijos
dimensijose (cit. i§ Mikalauskas, 2018), §io tyrimo duomenimis, Susumavus visus respondentus, kurie
patyré bent vieng arba abi emocinio i$sekimo ir depersonalizacijos dimensijas, Siame tyrime
perdegimas diagnozuotas 36,1 proc. darbuotojy.

Taip pat, Siame darbe buvo vertinami atskiry perdegimo dimensijy subskaliy teiginiy vidurkiai (zr. 6
prieda). Vertinant atskiry teiginiy vidurkius, apibréziancius emocinj i$sekimg, nustatyta, kad
dazniausiai darbuotojus emociskai sekina jy darbas (vidurkis 3,10) ir jie jauciasi i§seke darbo dienos
pabaigoje (vidurkis 3,59) arba pries§ pradedant naujg darbo dieng (vidurkis 3) (Zr. 8 pav.).

AS jaudiuosi "ties iSsekimo riba" N 1,56
Tiesioginis darbas su Zmonémis man sukelia stresg NN 1,9
Jaudiu, kad per sunkiai dirbu sabo darbe N 2,03
AS jauciuosi nusivyles savo darbu N 2,09
AS jauciuosi "perdeges” nuo darbo N 2,23

Jauciu jtampa visg dieng dirbdamas su zmonémis [N 2,54

Jauciuosi pavargges, atsikéles ryte, pries pradedant
darbo dieng

Jauciuosi i$sekes darbo dienos pabaigoje I 3,59

I 3

Darbas mane emociSkai sekina I 3,10

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

8 pav. Emocinio issekimo teiginiy vidurkiai

Keletg karty per ménesj darbas emociSkai sekina 23,6 proc. darbuotojy, kartg per ménesj ar reciau
18,9 proc., o keleta karty per savaite 17,4 proc. Taip pat keleta karty per savaite darbo pabaigoje
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jauciasi i§seke 25,6 proc. darbuotojy, kartg per savaite 20,1 proc., o keletg karty per ménesj 19,4 proc.
darbuotojy. Keletg karty per ménesj ar reciau, pries pradedant darbo diena, atsikéle ryte, pavarge
jauciasi 20,4 proc. darbuotojy, keleta karty per ménesj 17,7 proc., o keleta karty per savaite 17,9 proc.
darbuotojy. Rezultatai rodo, kad daugiausiai darbuotojai jauciasi emociskai iSseke nuo keleto karty
per ménesj iki karto per savaitg. Kalbant apie depersonalizacija apibréziancius teiginius, pastebéta,
kad depersonalizacija darbuotojams pasireiskia kur kas re¢iau nei emocinis iSsekimas (zr. 9 pav.).

Jauciu, kad klientai/kolegos mane kaltina dél kai kuriy jy e s
problemy '

Man neriipi, kaip toliau sekasi kai kuriems mano I 176
kolegoms/klientams I

Nerimauju, kad §is darbas mane emocigkai sekina [N 1.9

Kai pradéjau dirbti §j darba, tapau maziau jautrus I 156
kietiems zmonéms '

Jauciu, kad su kai kuriais kolegomis/klientais elgiuosi
kaip su beasmeniais "objektais" I 13

0 1 2 3 4 5 6

9 pav. Depersonalizacijos teiginiy vidurkiai

Is 9 paveikslo duomeny galima matyti, kad dazniausiai darbuotojai nerimauja, kad darbas juos
emociskai sekina (vidurkis 1,9). 27, 1 proc. darbuotojy nerima, kad darbas emociskai sekina jaucia
keletg karty per metus, o 13,4 proc. karta per ménes;j ar reciau. Nepaisant to, 27,6 proc. darbuotojy
nerimo dél emociskai sekinancio darbo nejauté niekada. Kity depersonalizacijos teiginiy vidurkiai
pasiskirste gana tolygiai, tarp 1,35 ir 1,9. Galima teigti, kad depersonalizacija darbuotojams
pasireiSkia nuo keleta karty per metus ar re¢iau iki karta per metus ar re¢iau. Asmeniniy siekiy
dimensijos atskiry teiginiy vidurkiy analizé rodo, kad reciausiai darbuotojai jaucia, kad savo darbu
daro teigiamag jtakg kity Zmoniy gyvenimams (vidurkis 3,87) ir jauciasi labai energingi (vidurkis 3,81)
(zr. 10 pav.). Cia svarbu paminéti, kad maZesnis vidurkis nurodo maZesnius asmeninius siekius.

A% lengvai susidoroju su emocijomis, kylan¢iomis dél darbo I 4,01
Siame darbe nuveikiau daug vertingy dalyky I 4,19

Jauciuosi gerai po artimo bendradarbiavimo su savo
kolegomis/klientais

Bendraudamas su savo kolegomis/klientais lengvai galiu
sukurti atpalaiduojancia atmosfera

Jaugiuosi labai energingas [N 3,81

Jauciu, kad savo darbu darau teigiama jtaka kity Zzmoniy
gyvenimams

AS efektyviai sprendziu kolegy/klienty problemas [ 4,37

——— 431
I 4,06

T 3,87

A% lengvai suprantu kaip jau¢iasi mano kolegos/klientai [N 4,23

0 1 2 3 4 5 6

10 pav. Asmeniniy siekiy teiginiy vidurkiai
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Kickvieng dieng jaucia, kad savo darbu daro teigiamg jtakg kity Zmoniy gyvenimams 23,6 proc.
darbuotojy, keleta karty per savaite 24,1 proc. Taip pat, kKeleta karty per savait¢ jauciasi energingi
36,1 proc., 0 keletg karty per ménesj 18,4 proc. darbuotojy. Taigi, atskiry perdegimo dimensijy
teiginiy vidurkiai rodo, kad daugiausiai darbuotojai emociskai i$seke jauciasi nuo keleto karty per
ménesj iki karto per savaitg. Tuo tarpu depersonalizacija juntama zymiai reciau, t.y. nuo keleto karty
iki karto per metus. Asmeniniy siekiy sumazéjimg tiriamieji darbuotojai patiria vidutiniSkai nuo
keleto karty per ménesj iki karto per savaite.

4.3. Organizaciniy veiksniy jtaka darbuotojy perdegimui

Siekiant nustatyti organizaciniy veiksniy jtaka darbuotojy perdegimui, pirmiausia buvo atlikta
organizaciniy veiksniy vidurkiy analizé (zr. 7 prieda). Analizés metu nustatyti geriausiai ir
prasCiausiai darbuotojy jvertinti organizaciniai veiksniai. Toliau pateikiami darbo reikalavimy, t.y.
darbo kriivio, vaidmeny dviprasmybés ir konflikto rezultatai (zr. 11, 12 ir 13 pav.).

Jis turite pakankamai laiko savo darbo uzduotims atlikti GGG 2,72

Jus daznai galite darbe neskubéti ir vis tiek atlikti darba
laiku

Jus nespéjate atlikti savo darbo [N 2,55

——— 2,89

Jasy darbo kriivis yra paskirstomas netolygiai ir dél to e —— X
darbas kaupiasi '

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

11 pav. Darbo kriivio teiginiy vidurkiai

IS 11 paveikslo duomeny, kuriame vaizduojami darbo kruvio teiginiy vidurkiai, galima matyti, kad
darbuotojai susiduria su Siek tiek didesniu nei vidutiniu darbo kriiviu. Galima pastebéti, kad darbo
kriivio atskiry teiginiy vidurkiai yra pasiskirste gana tolygiai ir svyruoja nuo 2,55 iki 2,97.
Prasciausiai darbuotojai vertina darbo kriivio paskirstyma, dél ko darbas galiausiai kaupiasi (vidurkis
2,97), tadiau zemiausias vidurkis pastebétas vertinant teiginj ,,Jiis nespéjate atlikti savo darbo®
(vidurkis 2,55). Tai rodo, kad nors ir darbuotojai susiduria su prastu darbo kravio skirstymu, darbas
galiausiai biina atliktas. Kalbant apie vaidmeny dviprasmybe, rezultatai gana panasus (zr. 12 pav.).

Mano vadovas aiskiai paaiskina kokios yra mano 2 3
uzduotys '

—— 2

Man yra aiskios mano pareigos ir funkcijos darbe

e 2,03

AS tiksliai zinau, kokios yra mano atsakomybés

" 2,18

AS Zinau, kiek jgaliojimy turiu darbe

1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

12 pav. Vaidmeny dviprasmybés teiginiy vidurkiai

IS 12 paveikslo duomeny, galima matyti, kad darbuotojai pras€iausiai vertina savo Zinias dél
jgaliojimy turéjimo darbe (vidurkis 2,18), taciau jiems yra pakankamai aiskios jy pareigos ir funkcijos
(vidurkis 2). Svarbu pabréZti tai, kad kity vaidmeny dviprasmybés teiginiy vidurkiai yra pasiskirste
taip pat gana tolygiai, nuo 2 iki 2,18. Galima teigti, kad darbuotojai darbe susiduria su vidutinio lygio

60



vaidmeny dviprasmybe. Analizuojant vaidmeny

konflikto teiginiy vidurkius, galima matyti, kad

darbuotojai susiduria su Siek tiek didesniu nei vidutiniu vaidmeny konfliktu (zr. 13 pav.).

AS dirbu pagal nesuderinamas darbo strategijas ir
direktyvas
AS dirbu su dviem ir daugiau grupiy, kurios vykdo veikla
gana skirtingai

AS atlieku daug nereikalingy uzduociy
AS dirbu darba, kuris nepriestarauja mano vertybéms

AS turiu daryti darbus, kuriuos reikty atlikti kitu budu

AS sulaukiu sunkiai tarpusavyje suderinamy reikalavimy

I 2,35
I 3,04
" 2,88
e 2,19
" 3,01
——— 2,97

i§ dviejy ar daugiau asmeny

1 15 2 2,5 3 3,5 4,5

13 pav. Vaidmeny konflikto teiginiy vidurkiai

13 paveikslo duomenys rodo, kad prasciausiai darbuotojai vertina darbo grupiy skirtumus (vidurkis
3,04) ir darbo atlikimo buida, teigdami, kad darbas turéty biiti atlickamas kitu biidu (vidurkis 3,01).
Geriausiai darbuotojai vertina tai, kad jy darbas neprieStarauja jy vertybéms (vidurkis 2,19).
Vaidmeny konflikto vidurkiai rodo, kad darbuotojai susiduria su Siek tiek didesniu nei vidutiniu
vaidmeny konfliktu savo darbe. Taigi, darbo reikalavimy, t.y. darbo kriivio, vaidmeny dviprasmybeés
ir konflikto atskiry teiginiy vidurkiai rodo, kad darbuotojai susiduria su Siek tiek didesniais nei
vidutiniais darbo reikalavimais savo darbe. Daugiausiai darbuotojai susiduria su didesniu darbo
kraiviu, Siek tiek maZesniu vaidmeny konfliktu ir maZiausiai su vaidmeny dviprasmybe. Toliau
pateikiami darbo istekliy, t.y. socialinés paramos, dalyvavimo priimant sprendimus, autonomijos,
bendruomenés, apdovanojimy, teisingumo, grjztamojo rysio atskiry teiginiy vidurkiai. Kalbant apie
socialinés paramos suteikimg darbuotojui, galima matyti, kad darbuotojai gerai vertina socialing
parama, teikiamg jy darbe (zr. 14 pav.).

Kolegos noriai kalbasi apie tai, kaip gerai atliekate savo
darbag

Kolegos noriai isklauso jiisy problemas darbe

Jus susilaukiate pagalbos ir palaikymo i$ savo kolegy

Jusy vadovas kalbasi su jumis apie tai, kaip gerai atlickate
savo darbg

Jus susilaukiate pagalbos ir palaikymo i§ savo vadovo

Jasy vadovas noriai iSklauso jiisy problemas darbe

——— 34
—— 3,77
T 3,95
—— 3,27
" 3,62
I 3,56

1,5 2,5

3,5 4,5

14 pav. Socialinés paramos teiginiy vidurkiai

IS 14 paveikslo duomeny galima matyti, kad geriausiai darbuotojai vertina socialing paramg, kurig
suteikia jy kolegos (vidurkis 3,95). Tuo tarpu prasciausiai darbuotojai vertina vadovo komunikacijg
apie gerai atlieckamus darbus (vidurkis 3,27). Vidurkiy duomenys rodo, kad darbuotojai geriau vertina
kolegy teikiama socialing parama, nei vadovy. Taciau bendraja prasme, socialinés paramos
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vertinimas yra pakankamai aukstas, vidurkiai svyruoja tarp 3,27 ir 3,95. Tai rodo, kad darbuotojai
teigiamai vertina socialinés paramos suteikimg jy darbe. Dalyvavimo priimant sprendimus atskiry
teiginiy vidurkiy rezultatai rodo, kad darbuotojai taip pat pakankamai gerai vertina galimybe
dalyvauti, priimant sprendimus (zr. 15 pav.).

AS aktyviai dalyvauju priimant sprendimus, kurie I 368

tiesiogiai jtakoja mano darba

Darbe yra vertinama mano nuomong ir idéjos I3, 72

Mano vadovas siekia, kad prisidé¢iau priimant svarbius S 3 51
sprendimus '

Man leidZia jtakoti sprendimus, susijusius su mano darbu I 3,77

1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

15 pav. Dalyvavimo priimant sprendimus teiginiy vidurkiai

Geriausiai darbuotojai vertina leidimg jtakoti sprendimus, kurie yra susij¢ su jy darbu (vidurkis 3,77)
ir tai, kad darbe yra vertinama jy nuomong¢ ir idéjos (vidurkis 3,72). Tuo tarpu prasciausiai darbuotojai
vertina teiginj, kad vadovas siekia, jog darbuotojas prisidéty, priimant svarbius sprendimus (vidurkis
3,51). Nepaisant to, svarbu paminéti, kad visi dalyvavimo priimant sprendimus teiginiai yra
pasiskirste gana tolygiai, tarp 3,51 ir 3,77. Tad galima teigti, kad darbuotojai pakankamai gerai vertina
galimybe dalyvauti sprendimy priémime. Labai panasts vidurkiai matyti ir analizuojant autonomijos
veiksnio atskiry teiginiy vidurkius (zr. 16 pav.).

Man yra leidziama nuspresti, kokius metodus naudoti
darbe T 3,64

Darbas suteikia man didele autonomijg (nepriklausomybé I 338

ir laisve), priimant sprendimus

Man leidZiama nuspresti, kaip suplanuoti savo darba I 3,88

1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

16 pav. Autonomijos atskiry teiginiy vidurkiai

IS 16 paveikslo duomeny galima matyti, kad geriausiai darbuotojai vertina tai, kad jiems yra leidziama
nuspresti, kaip suplanuoti savo darbg (vidurkis 3,88). Tuo tarpu prasc¢iausias vidurkis matomas dél
darbe suteikiamos laisvés ir nepriklausomybés, priimant sprendimus (vidurkis 3,38). Bendraja
prasme, autonomijos teiginiy vidurkiai pasiskirste taip pat tolygiai, nuo 3,38 iki 3,88, tad galima
teigti, kad darbuotojai pakankamai teigiamai vertina autonomijos suteikimg jy darbe. Kalbant apie
bendruomen¢ darbuotojy darbo aplinkoje, nustatyta, kad darbuotojai teigiamai vertina
bendruomeniskumg jy darbe (zr. 17 pav.)

AS jauciuosi bendruomenés dalimi savo darbe EEEEEEEEEEEEEEEEEEES———— 3 86
Jasy darbe kolegos bendradarbiauja FEEEEE—————————— 3 05
Darbe vyrauja gera atmosfera tarp Jiisy ir kolegy EEEEEEEEEEEE—— 3 85

1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

17 pav. Bendruomenés teiginiy vidurkiai
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Analizuojant bendruomenés teiginiy vidurkius, ryskiy skirtumy tarp atskiry teiginiy vidurkiy
nepastebéta, nes vidurkiai pasiskirste tolygiai, nuo 3,85 iki 3,95. Geriausiai darbuotojai vertina kolegy
bendradarbiavima (vidurkis 3,95), o prasCiausiai geros atmosferos vyravima tarp jy ir kolegy
(vidurkis 3,85). Nepaisant to, visi vidurkiai pasiskirste tolygiai, tad galima teigti, kad darbuotojy
darbe egzistuoja bendrumo jausmas. Siek tiek maZesni vidurkiai matomi, analizuojant apdovanojimy
atskiry teiginiy vidurkius (zr. 18 pav.).

Jusy atlyginimas uz darbg yra teisingas, palyginti su jiisy
pastangomis

Jusy darbe elgiamasi teisingai I 3,45

I 3,08

Darbe Jus gerbia kolegos ir vadovybé I 3,75
Jusy darbas yra pripazintas ir jvertintas vadovybés I 35

1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

18 pav. Apdovanojimy teiginiy vidurkiai

Atskiry apdovanojimy teiginiy vidurkiai rodo, kad geriausiai darbuotojai vertina tai, kad darbe juos
gerbia kolegos ir vadovybé (vidurkis 3,75). Tuo tarpu prasCiausiai darbuotojai vertina atlygio
teisinguma, palyginus su jy dedamomis pastangomis (vidurkis 3,06) ir tai, kad jy darbe elgiamasi
teisingai (vidurkis 3,45). Bendraja prasme galima teigti, kad darbuotojai teigiamai vertina
apdovanojimus jy darbe, taciau nustatyta, kad apdovanojimy veiksnio vidurkiai yra Zemesni, lyginant
su kitais darbo iStekliais. Analizuojant teisingumo veiksnj, darbuotojy vertinimas islicka taip pat
pakankamai teigiamas (zr. 19 pav.).

Jasy darbe uzduotys yra paskirstomos teisingai I 3,27
Vadovybe atsizvelgia j visus darbuotojy pasitlymus I 3,22
Jusy darbe visi darbuotojai yra vertinami gerai uz atliktus
darbus " 3,42

Konfliktai jisy darbe i$sprendZiami sgziningai [ 3,43

1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

19 pav. Teisingumo teiginiy vidurkiai

Geriausiai darbuotojai vertina sgzininga konflikty sprendima jy darbe (vidurkis 3,43), o prasciausiai
vadovybés atsizvelgimg j visus darbuotojy pasitlymus (vidurkis 3,22). Atskiry teisingumo teiginiy
vidurkiai taip pat pasiskirste gana tolygiai, tarp 3,22 ir 3,43, tad galima teigti, kad darbuotojai
teigiamai vertina teisinguma jy darbe, taciau ¢ia vidurkiai taip pat Zemesni nei kity darbo istekliy.
Kalbant apie griztamojo rysio suteikima, darbuotojy vertinimas islieka taip pat teigiamas (zr. 20 pav.)
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Is organizacijoje dirbanéiq 2moniq (pavyzdiiui VadOVl} ar _ 336
kolegy) gaunu atsiliepimy apie savo veikla '
Organizacijoje dirbantys Zmon¢s, pavyzdziui vadovai ar

bendradarbiai, teikia informacija apie mano darbo e 318

efektyvuma (pvz., kokybe ir produktyvuma)
I$ vadovo ar kolegy gaunu daug informacijos apie savo _ 315
darbo rezultatus '
1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

20 pav. Grjztamojo rySio teiginiy vidurkiai

Geriausiai darbuotojai vertina tai, kad i§ organizacijoje dirbanciy Zzmoniy (vadovy ar kolegy), jie
gauna atsiliepimy apie savo veiklg (vidurkis 3,36). Tuo tarpu prasCiausiai darbuotojai vertina
gaunamg informacijg apie savo darbo rezultatus (vidurkis 3,15). Taigi, atskiry organizaciniy veiksniy
teiginiy vidurkiy analizé parodé, kad geriausiai darbuotojai savo darbe vertina bendruomeng,
dalyvavimg priimant sprendimus, autonomijg ir socialing paramg. Tuo tarpu pras¢iausiai vertina
griZztamajj rysj, teisinguma ir apdovanojimus. Visy darbo istekliy vidurkiai yra pasiskirste nuo 3,06
iki 3,95. Tad bendrgja prasme, galima teigti, kad darbuotojai pakankamai gerai vertina jiems
suteikiamus darbo iSteklius.

Siekiant nustatyti organizaciniy veiksniy jtakg darbuotojy perdegimui, buvo apskai¢iuoti Spearman’o
koreliacijos koeficientai tarp visy perdegimo dimensijy ir organizaciniy veiksniy, ty. darbo
reikalavimy ir darbo istekliy (Zr. 8 prieda). Sis koeficientas pasirinktas, nes visy kintamuyjy skirstiniai
statistiSkai reikSmingai skyrési nuo normaliojo (p<0,05) (Zr. 4 priedg). Koreliacija laikoma statistiskai
reikSminga tuo atveju, kai statistinis reikSmingumas p<0,05. Toliau pateikiami darbo reikalavimy ir
perdegimo dimensijy koreliacinés analizés rezultatai (zr. 14 lentele).

14 lentelé. Darbo reikalavimy ir perdegimo dimensijy koreliacijy koeficientai

Darbo reikalavimai Emocinis Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
iSsekimas
Darbo kriivis 0,462** 0,379** -0,067
Vaidmeny konfliktas 0,429** 0,372** -0,179**
Vaidmeny dviprasmybé 0,339** 0,270** -0,326**
**<0,01

Atlikta koreliacin¢ analizé tarp perdegimo dimensijy ir darbo reikalavimy, parodé¢, kad egzistuoja
vidutinio stiprumo teigiamas rySys tarp emocinio iSsekimo ir darbo krivio (r=0,462). Silpnas
statistinis rySys nustatytas tarp emocinio i$sekimo ir vaidmeny konflikto (r=0,429) bei vaidmeny
dviprasmybés (r=0,339). Taip pat, silpnas teigiamas rysys nustatytas tarp depersonalizacijos ir darbo
kriivio (r=0,379), vaidmeny konflikto (r=0,372) bei vaidmeny dviprasmybés (r=0,270). StatistiSkai
neigiamas silpnas rySys nustatytas tarp asmeniniy siekiy ir vaidmeny dviprasmybés (r=-0,326) bei
labai silpnas rySys su vaidmeny konfliktu (r=-0,179). Be to, statistiskai reik§ming0 ry$io nerasta tarp
asmeniniy siekiy ir darbo krivio (p=0,341). Toliau pateikiami darbo istekliy ir perdegimo dimensijy
koreliacinés analizés rezultatai (zr. 15 lentele).
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15 lentelé. Darbo istekliy ir perdegimo koreliacijy koeficientai

Darbo istekliai Emocinis Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
iSsekimas
Socialiné parama -0,428** -0,421** 0,338**
Vadovo socialiné parama -0,411** -0,356** 0,254**
Kolegy socialiné parama -0,324** -0,381** 0,375**
Dalyvavimas priimant sprendimus -0,392** -0,367** 0,435**
Autonomija -0,377** -0,328** 0,316**
Bendruomené -0,399** -0,461** 0,432**
Apdovanojimai -0,467** -0,411** 0,378**
Teisingumas -0,417** -0,412** 0,266**
Grjztamasis rysys -0,302** -0,302** 0,263**
** n<0,01

Koreliacinés analizés tarp darbo iStekliy ir visy perdegimo dimensijy metu, nustatytas neigiamas
statistinis rySys tarp visy darbo iStekliy ir emocinio i§sekimo bei depersonalizacijos dimensijy. Tuo
tarpu teigiamas statistinis rySys nustatytas tarp asmeniniy siekiy dimensijos ir visy darbo iStekliy.
Analizuojant emocinj i$sekima, nustatyta, kad tarp emocinio i§sekimo ir beveik visy darbo istekliy
egzistuoja neigiamas silpnas statistinis rySys. VidutiniSkai stiprus rySys nustatytas tik Su
apdovanojimais (r=-0,467). Stipriausias neigiamas statistinis rySys tarp emocinio i§sekimo ir darbo
iStekliy nustatytas su apdovanojimais (r=-0,467), socialine parama (r=-0,428) ir teisingumu (r=-
0,417). Silpniausias neigiamas statistinis rySys matomas tarp emocinio i§sekimo ir grjztamojo rysio
(r=-0,302). Cia svarbu paminéti ir tai, kad stipresnis neigiamas rySys nustatytas tarp emocinio
iSsekimo ir vadovo socialinés paramos (r=-0,411), lyginant su kolegy socialine parama (r=-0,324).
Kalbant apie depersonalizacijos dimensija, nustatytas silpnas neigiamas statistinis rySys su beveik
visais darbo iStekliais. Vidutiniskai stiprus neigiamas rySys stebimas tik tarp depersonalizacijos ir
bendruomenés (r=-0,461). Stipriausias neigiamas statistinis rySys, analizuojant depersonalizacijos
dimensija, nustatytas su bendruomene (r=-0,461), socialine parama (r=-0,421), teisingumu (r=-0,412)
ir apdovanojimais (r=-0,411). Tuo tarpu silpniausias su griztamuoju rysiu (r=-0,302). Asmeniniy
siekiy sumaze¢jimo dimensijos ir darbo iStekliy koreliacijos rezultatai rodo, kad tarp asmeniniy siekiy
ir visy darbo iStekliy egzistuoja silpnas teigiamas statistinis rySys. Stipriausias rySys nustatytas su
dalyvavimu priimant sprendimus (r=0,435), apdovanojimais (r=0,378) ir kolegy socialine parama
(r=0,375). Tuo tarpu silpniausias rySys matomas su vadovo socialine parama (r=0,254), griztamuoju
ry$iu (r=0,263) ir teisingumu (r=0,266).

Apibendrinant rezultatus galima teigti, kad egzistuoja teigiamas statistinis rySys tarp darbo
reikalavimy, tokiy kaip darbo kriivis, vaidmeny konfliktas, vaidmeny dviprasmybé ir dviejy
perdegimo dimensijy, emocinio iSsekimo bei depersonalizacijos. StatistiSkai reikSmingas rysys
nerastas tik tarp asmeniniy siekiy dimensijos ir darbo kriivio. Tuo tarpu su kitais darbo reikalavimais,
t.y. vaidmeny dviprasmybe ir konfliktu, statistiSkai reikSmingas neigiamas rySys buvo nustatytas su
asmeniniais siekiais. Be to, statistiSkai neigiamas rySys nustatytas ir tarp visy darbo istekliy, t.y.
socialinés (vadovy ir kolegy) paramos, dalyvavimo priimant sprendimus, autonomijos,
bendruomenés, apdovanojimy, teisingumo, griZtamojo rySio bei emocinio iSsekimo ir
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depersonalizacijos. Statistiskai teigiamas rySys gautas tarp asmeniniy siekiy dimensijos ir visy darbo
iStekliy.

Siekiant nustatyti, kurie organizaciniai veiksniai geriausiai prognozuoja darbuotojy perdegima,
atlikta daugialypé regresiné analizé (zr. 9 prieda). R? nurodo, kiek organizaciniai veiksniai
prognozuoja kiekvieng perdegimo dimensijg. Regresijos modelis yra statistiSkai reik§mingas, nes visy
kintamyjy p<0,05 (zr. 16 lentelg).

16 lentelé. Organizaciniy veiksniy ir perdegimo regresijos rezultatai

Organizaciniai veiksniai Emocinis iSsekimas | Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
R2=0,408 R?=0,320 R2=0,315
p =0,000 p =0,000 p =0,000

Beta Beta Beta

Darbo reikalavimai

Darbo kravis 0,324 0,226 0,092

Vaidmeny konfliktas 0,219 0,192 -0,015

Vaidmeny dviprasmybé -0,047 -0,131 -0,170

Darbo istekliai

Vadovo socialiné parama -0,090 -0,035 -0,141

Kolegy socialiné parama -0,008 -0,067 0,108

Dalyvavimas priimant sprendimus -0,118 -0,144 0,339

Autonomija -0,121 -0,036 -0,017

Bendruomené 0,037 -0,204 0,221

Apdovanojimai -0,088 0,048 0,132

Teisingumas 0,089 0,017 -0,169

Grjztamasis rysys -0,042 -0,090 0,015

Regresinés analizés metu, nustatyta, kad organizaciniai veiksniai paaiskina 40,8 proc. emocinio
issekimo (R?=0,408), 32 proc. depersonalizacijos (R?=0,320) ir 31,5 proc. asmeniniy siekiy mazéjimo
(R?=0,315). Remiantis standartizuotos regresijos lygties koeficientais, galima matyti, kad didZiausia
jtakg emociniam i$sekimui i§ darbo reikalavimy daro darbo kriivis ($=0,324) ir vaidmeny konfliktas
(R=0,219). Tuo tarpu, kalbant apie darbo isteklius, galima matyti, kad didziausig prieSingg jtaka
emociniam i$sekimui daro autonomija (8=-0,121). Tai rodo, kad autonomijos nebuvimas, salygoja
emocin] iSsekimg. Analizuojant depersonalizacijg, pagal standartizuotos regresijos lygties
koeficientus, nustatyta, kad didZiausig jtakg depersonalizacijai daro darbo kravis (3=0,226) ir
vaidmeny konfliktas (3=0,192). Vaidmeny dviprasmybé (3=-0,131) ir bendruomené (3=-0,204)
nustatyti kaip prieSingo poveikio depersonalizacijai veiksniai, kas reiskia, kad vaidmeny dviprasmybe
ir bendruomenés nebuvimas organizacijoje, didina asmeniniy sieky maz¢jima. Tuo tarpu didZiausia
jtakg darbuotojy asmeniniams siekiams daro dalyvavimas priimant sprendimus (3=0,339) ir
bendruomené (3=0,221). Priesinga jtakg asmeniniams siekiams daro vaidmeny dviprasmybé (B=-
0,170), teisingumas (3=-0,169) ir vadovo socialiné parama (3=-0,141). Tai reiskia, kad didesné
vaidmeny dviprasmybe¢, teisingumo ir vadovo socialinés paramos nebuvimas sglygoja mazéjancius
darbuotojy asmeninius siekius. Kiti organizaciniai veiksniai néra statistiSkai reikSmingi, nes p>0,05
(zr. 9 prieda). Taigi, bendrgja prasme galima teigi, kad emociniam i$sekimui ir depersonalizacijai
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stipriausig jtaka daro darbo krivis, kai tuo tarpu asmeniniams siekiams didZiausig jtaka nustatyta su
dalyvavimu priimant sprendimus.

4.4. Individualiy veiksniy jtaka darbuotojy perdegimui

Siekiant nustatyti asmenybés dimensijy (ekstraversijos, sgmoningumo, nuoSirdumo, emocinio
stabilumo, atvirumo naujovéms) rysj su darbuotojy perdegimu, apskai¢iuoti Spearman’o koreliacijos
koeficientai, nes visy kintamyjy skirstiniai nebuvo normalieji. Toliau pateikiami koreliacinés analizés
rezultatai (zr. 17 lentele), kur rezultatai laikomi statistiSkai reikSmingi, jei statistinis reikSmingumas
p<0,05 (zr. 10 prieda).

17 lentelé. Asmenybés dimensijy ir perdegimo koreliacijy koeficientai

Asmenybés dimensijos Emocinis Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
iSsekimas
Ekstraversija -0,051 -0,002 0,158**
Samoningumas -0,131** -0,181** 0,281**
NuoSirdumas -0,178** -0,235** 0,198**
Emocinis stabilumas -0,330** -0,249** 0,304**
Atvirumas naujovéms -0,201** -0,227** 0,342**
** p<0,01

I 17 lentelés duomeny, galima matyti, kad statistiskai reikSmingas rySys neegzistuoja tarp
ekstraversijos ir emocinio i§sekimo (p=0,311) bei depersonalizacijos (p=0,973). Tuo tarpu nustatyti
labai silpni neigiami ry$iai tarp emocinio i§sekimo ir sgmoningumo (r=-0,131) bei nuosirdumo (r=-
0,178). Tuo tarpu silpnas neigiamas rySys nustatytas tarp emocinio iSsekimo ir emocinio stabilumo
(r=-0,330) bei atvirumo naujovéms (r=-0,201). Kalbant apie depersonalizacija, egzistuoja labai
silpnas statistinis rySys tarp sgmoningumo ir depersonalizacijos (r=-0,181). Silpnas neigiamas
statistinis rySys nustatytas su nuo$irdumu (r=-0,235), emociniu stabilumu (r=-0,249) ir atvirumu
naujovéms (r=-0,227). Be to, koreliacijos rezultatai rodo silpnus, taciau statistiskai reikSmingus
teigiamus rysius tarp asmeniniy siekiy ir visy asmenybés dimensijy: labai silpnas rySys nustatytas su
ekstraversija (r=0,158) ir nuoSirdumu (r=0,198), o silpnas teigiamas rySys nustatytas su sgmoningumu
(r=0,281), emociniu stabilumu (r=0,304) ir atvirumu naujovéms (r=0,342). Taigi, asmenybés
dimensijy ir perdegimo koreliacinés analizés rezultatai rodo, kad stipriausias statistinis rySys
egzistuoja tarp emocinio stabilumo ir emocinio i$sekimo bei depersonalizacijos. Taip pat vienas i§
stipriausiy teigiamy statistiniy rySiy nustatytas tarp atvirumo naujoveéms ir asmeniniy siekiy.

Be asmenybés dimensijy, Siame darbe tiriama ir demografiniy charakteristiky jtaka darbuotojy
perdegimui. Analizuotos sgsajos tarp perdegimo ir lyties, Seiminés padéties, vaiky skai¢iaus ir darbo
stazo. Gavus demografiniy charakteristiky rezultatus, atsisakyta analizuoti amziaus jtaka perdegimui,
nes 88,28 % respondenty, dalyvavusiy tyrime buvo Y kartos atstovai. Kalbant lyties aspektu, tyrimo
metu buvo atliktas Mann — Whitney testas ir vidurkiy palyginimas (zr. 11 prieda), kurio rezultatai
rodo, kad lytis néra statistiSkai reikSminga emocinio i§sekimo ir depersonalizacijos atzvilgiu, taciau
statistinis lyties reik§mingumas nustatytas asmeniniams darbuotojy siekiams (zr. 18 lentelg).

18 lentelé. Lyties jtaka darbuotojy perdegimui

Perdegimo dimensijos Vidurkis Statistinis reik§mingumas
p<0,05

Vyrai Moterys
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Emocinis issekimas 20,45 22,55 0,251
Depersonalizacija 7,95 8,08 0,707
Asmeniniai siekiai 30,67 33,54 0,014

I$ 18 lentelés duomeny, galima matyti, kad tiek motery, tiek vyry perdegimo patyrimo vidurkiai
pasiskirste beveik tolygiai visoje imtyje. Kalbant apie kiekviena perdegimo dimensija atskirai ir
apskaiCiavus statistinius reikSmingumus lyties atzvilgiu, galima teigti, kad lytis néra statistiSkai
reikSminga emociniam iSsekimui (p=0,215>0,05) ir depersonalizacijai (p=0,707>0,05). Tuo tarpu
lytis yra statistiS$kai reik§minga asmeniniams sickiams (p=0,014<0,05). I$ vidurkiy rezultaty tarp vyry
ir motery pagal asmeninius siekius, galima matyti, kad su asmeniniy siekiy maz¢jimu dazniau
susiduria vyrai (vidurkis 30,67), nei moterys (vidurkis 33,54). Sioje vietoje didesnis vidurkis
asmeniniy siekiy dimensijoje, rodo aukstesnius asmeninius siekius. Rezultatai rodo, kad tiek vyrali,
tiek moterys susiduria su vidutinio lygio emociniu iSsekimu ir depersonalizacija, o asmeniniy siekiy
maz¢jimg dazniau patiria vyrai, nei moterys. Be to, statistiniam rySiui tarp perdegimo ir lyties buvo
atliktas Kendallo tau-b testas, kuris rodo tokius pat rezultatus (zr. 19 lentelg).

19 lentelé. Lyties ir perdegimo koreliacijos koeficientai

Perdegimo dimensijos Emocinis iSsekimas Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
Lytis 0,048 0,016 0,102*
p=0,251 p=0,707 p=0,014
* p<0,05

I lentelés duomeny galima matyti, kad statistinis rySys neegzistuoja tarp lyties ir emocinio i$sekimo
(p=0,251) bei depersonalizacijos (p=0,707). Teigiamas labai silpnas statistinis rySys nustatytas tarp
lyties ir asmeniniy siekiy dimensijos (r=0,102).

Analizuojant Seiminés padéties jtakg darbuotojy perdegimui, rezultaty analizés metu buvo panaikinta
naslio Seiminé padétis, nes tokios Seiminés padéties respondentai visoje imtyje buvo tik 2, todél
siekiant i§vengti rezultaty netikslumo, §i Seiminé padétis i§ rezultaty panaikinta. Siekiant nustatyti
Seiminés padéties jtakg darbuotojy perdegimui, atliktas Kruskal — Wallis testas (zr. 11 prieda), kuris
parod¢, kad Seiminé padétis yra statistiSkai reikSminga darbuotojy perdegimui (Zr. 20 lentele).

20 lentelé. Seiminés padéties jtaka darbuotojy perdegimui

Perdegimo Vidurkis Statistinis
dimensijos reikSmingumas
N et ae . . p<0,05
VieniSas(-a) Vedes/iStekéjusi Turi partnerj(-¢)
Emocinis iSsekimas 23,65 19,40 22,60 0,008
Depersonalizacija 9,33 6,18 8,00 0,000
Asmeniniai siekiai 31,02 35,26 32,48 0,003

Analizuojant 20 lenteléje pateiktus duomenis, galima matyti, kad Seiminé padétis yra statistiskai
reikSminga tiek emociniam i$sekimui (p=0,008<0,05), tiek depersonalizacijai (p=0,000<0,05), tiek
asmeniniams siekiams (p=0,003<0,05). Remiantis vidurkiy duomenimis, pagal Seiming padétj ir
patiriamas perdegimo dimensijas, galima matyti, kad su emociniu iSsekimu reciausiai susiduria
vede/istekéje (vidurkis 19,40), o dazniausiai vieniSi darbuotojai (vidurkis 23,65). Tokie patys
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rezultatai nustatyti ir su depersonalizacijos bei asmeniniy sickiy mazéjimo dimensijomis.
Depersonalizacijg reCiausiai patiria vede¢/iStekéje (vidurkis 6,18), o dazniausiai vienisi (vidurkis
9,33). Asmeniniy siekiy mazéjimas reciausiai pasireiskia vedusiems/istekéjusiems (vidurkis 35,26),
o dazniausiai vieniSiems (vidurkis 31,02) darbuotojams. Bendrgja prasme, galima teigti, kad su
perdegimu dazniausiai susiduria vieni$i darbuotojai, o reiausiai §j sindromg patiria santuokoje
esantys darbuotojai. Turintys ne santuokinj partnerj(-¢) su perdegimu susiduria re¢iau nei vienisi, bet
dazniau nei santuokoje gyvenantys darbuotojai.

Analizuojant vaiky skaiCiaus jtakg perdegimui, analizés metu buvo panaikinti 1 respondento
atsakymai, turinéio 4 ir daugiau vaiky, siekiant rezultaty tikslumo. Sickiant iSsiaiSkinti vaiky
skaiciaus jtakg perdegimui, atlikta Spearman’o koreliaciné analizé (Zr. 21 lentele) ir Kruskal — Wallis
testas (zr. 11 prieda).

21 lentelé. Vaiky skaiciaus ir perdegimo koreliacijos koeficientai

Perdegimo dimensijos Emocinis iSsekimas Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
Vaiky skaicius -0,133** -0,159** 0,201**
p=0,008 p=0,001 p=0,000

Koreliaciné analizé rodo, kad egzistuoja labai silpnas neigiamas rySys tarp vaiky skaiCiaus ir
emocinio iSsekimo (r=-0,133) bei depersonalizacijos (r=-0,159). Taip pat nustatytas silpnas teigiamas
rySys tarp vaiky skaifiaus ir asmeniniy siekiy (r=0,201). Tai reiskia, kad augant vaiky skaiciui,
emocinis iSsekimas ir depersonalizacija maz¢ja bei augant vaiky skaiciui, asmeniniai darbuotojy
siekiai didéja. Be Spearman’o koreliacinés analizés, atliktas ir Kruskal — Wallis testas, kurio rezultatai
rodo, kad vaiky skaiCius yra statistiskai reikSmingas darbuotojy perdegimui (zr. 22 lentelg).

22 lentelé. Vaiky skaiCiaus jtaka darbuotojy perdegimui

Perdegimo dimensijos Vidurkis Statistinis reikSmingumas
0 1 2 3 p<0,03

Emocinis iSsekimas 22,71 21,80 17,79 22,00 0,036

Depersonalizacija 8,52 7,18 5,90 7,33 0,009

Asmeniniai siekiai 31,81 34,70 37,11 37,88 0,001

IS 22 lentelés duomeny, galima matyti, kad vaiky skaiCius yra statistiSkai reikSmingas visoms
perdegimo dimensijoms: emociniam iSsekimui (p=0,036), depersonalizacijai (p=0,009) ir
asmeniniams siekiams (p=0,001). Kalbant apie kiekvieng dimensijg atskirai ir lyginant vidurkius,
galima matyti, kad su emociniu iS§sekimu dazniausiai susiduria neturintys vaiky (vidurkis 22,71), o
reCiausiai darbuotojai, turintys 2 vaikus (vidurkis 17,79). Tokie patys rezultatai matomi ir
analizuojant depersonalizacijos dimensija: dazniausiai $ig perdegimo dimensijg patiria neturintys
vaiky (vidurkis 8,52), o reciausiai turintys 2 vaikus (vidurkis 5,90). Su sumaz¢jusiais asmeniniais
siekiais dazniausiai susiduria taip pat neturintys vaiky darbuotojai (vidurkis 31,81), o reciausiai
turintys 3 vaikus (vidurkis 37,88). Apibendrinant rezultatus, galima teigti, kad perdegimg dazniausiai
patiria neturintys vaiky darbuotojai, o reCiausiai turintys 2 ar 3 vaikus.

Be to, Siame darbe siekiama nustatyti darbo stazo jtakg darbuotojy perdegimui. Analizés metu, buvo
atlikta Spearman’o koreliaciné analizé ir Kruskal — Wallis testas (zr. 11 priedg). Remiantis
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koreliacinés analizés duomenimis, nustatytas statistiSkai reikSmingas rySys tarp darbo stazo ir

emocinio i§sekimo bei asmeniniy siekiy (zr. 23 lentelg).

23 lentelé. Darbo stazo ir perdegimo koreliacijy koeficientai

Perdegimo dimensijos Emocinis iSsekimas Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
Darbo stazas -0,114* -0,003 0,143**
p=0,022 p=0,945 p=0,004

Is 23 lentelés duomeny, galima matyti, kad egzistuoja labai silpnas neigiamas rySys tarp darbo stazo
ir emocinio i$sekimo (r=-0,114) bei labai silpnas teigiamas statistinis rySys tarp emocinio iSsekimo ir
asmeniniy siekiy (r=0,143). Statistinis rySys nerastas tarp darbo stazo ir depersonalizacijos.
Analizuojant darbo stazo jtakg perdegimui, atliktas Kruskal — Wallis testas, kurio rezultatai rodo, kad
darbo stazas yra statistiSkai reikSmingas emociniam iSsekimui (p=0,030<0,05) ir asmeniniams
darbuotojy siekiams (p=0,033<0,05). Tuo tarpu darbo stazas néra statistiSkai reikSmingas
depersonalizacijai (p=0,247>0,05) (zr. 24 lentele).

24 lentelé. Darbo stazo jtaka darbuotojy perdegimui

Perdegimo Vidurkis Statistinis
dimensijos kilm |1-2m. |3-4m |56m. |78m. |9-10m. | 10mir | Cominguma
. s p<0,05
daugiau
Emocinis iSsekimas | 22,32 23,50 22,75 21,26 19,00 16,45 17,96 0,030
Depersonalizacija 7,73 8,12 8,68 8,48 7,33 6,90 6,56 0,247
Asmeniniai siekiai 31,98 31,28 33,10 33,67 35,00 34,27 37,40 0,033

Lyginant vidurkius pagal darbo stazg ir atskiras perdegimo dimensijas, galima matyti, kad su
emociniu i$sekimu dazniausiai susiduria 1 — 2 m. darbo staza turintys darbuotojai (vidurkis 23,50), o
reCiausiai 10 m. ir daugiau dirbantys darbuotojai (vidurkis 17,96). Tokie patys rezultatai matomi ir
analizuojant asmeniniy siekiy dimensijg. Su asmeniniy siekiy sumaz¢jimu dazniausiai susiduria 1 —
2 m. darbo staza turintys (vidurkis 31,28), o re¢iausiai 10 m. ir didesnj darbo stazg turintys darbuotojai
(vidurkis 37, 40). Bendraja prasme, galima teigti, kad su perdegimu dazniau susiduria mazesnj darbo
Stazg turintys darbuotojai, nei ilgamete patirt] turintys darbuotojai.

Atlikus demografiniy charakteristiky jtakg darbuotojy perdegimui, darbe taip pat sickiama nustatyti,
kurie individualtis veiksniai geriausiai prognozuoja darbuotojy perdegima, todél atlikta daugialypé
regresiné analizé su asmenybés dimensijomis (Zr. 12 priedg). R? nurodo, kiek individualiis veiksniai
prognozuoja kiekvieng perdegimo dimensijg. Regresijos modelis yra statistiSkai reitkSmingas, nes visy
kintamyjy p<0,05 (Zr. 25 lentele).

25 lentelé. Individualiy veiksniy ir perdegimo regresijos rezultatai

Individualus veiksniai Emocinis iSsekimas | Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
R?2=0,142 R?2=0,130 R?2=0,242
p=0,000 p=0,000 p=0,000
Beta Beta Beta
Asmenybés dimensijos
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Ekstraversija -0,010 0,051 0,117
Samoningumas -0,014 -0,086 0,175
Nuosirdumas -0,109 -0,173 0,122
Emocinis stabilumas -0,296 -0,172 0,244
Atvirumas naujovéms -0,129 -0,155 0,213

Daugialypés regresinés analizés rezultatai rodo, kad individualts veiksniai salygoja 14,2 proc.
emocinio issekimo (R? =0,142), 13 proc. depersonalizacijos (R? =0,130), ir 24,2 proc. asmeniniy
darbuotojy siekiy (R? =0,242). Remiantis standartizuotu regresijos lygties koeficientu, nustatyta, kad
emociniam i$sekimui didziausig prieSingg poveikj daro emocinis stabilumas (3=-0,292), atvirumas
naujovéms (8=-0,129) ir nuosirdumas (3=-0,109). Tai reiskia, kad jei darbuotojas nejaucia emocinio
stabilumo, néra atviras naujovéms ir yra maziau nuoSirdus, jo emocinio issekimo jverc¢iai kyla. Kalbant
apie depersonalizacija, didZiausig prieSingg jtakg Siai perdegimo dimensijai daro nuosirdumas (3=-0,173)
ir emocinis stabilumas (8=-0,172), o kiek maZesn¢ atvirumas naujovéms (3=-0,155). Tai reiskia, kad
nuoSirdumo, emocinio stabilumo ir atvirumo naujovéms nebuvimas salygoja depersonalizacija.
Asmeniniams darbuotojy siekiams didziausig jtakg daro taip pat emocinis stabilumas ($=0,244), kiek
mazesng atvirumas naujovéms (8=0,213) ir sgmoningumas (3=0,175), o maziausig ekstraverija (3=0,117)
ir nuoSirdumas (8=0,122). Kiti individualiis veiksniai Siame modelyje néra statistiSkai reikSmingi, nes
p>0,05. Apibendrinant rezultatus, galima teigi, kad emociniam i$sekimui ir asmeniniams siekiams
didziausiag jtaka daro emocinis stabilumas, depersonalizacijos pasireiSkimui stipriausig poveikj daro
nuoSirdumas.

4.5. Apibendrinti tyrimo rezultatai ir diskusija

Sio tyrimo metu buvo siekiama jvertinti perdegimo pasireiskimo lygj tarp darbuotojy, ieskota sasajy
tarp perdegimo ir organizaciniy bei individualiy veiksniy. Pagrindinis tyrimo tikslas buvo atskleisti
organizaciniy ir individualiy veiksniy jtaka darbuotojy perdegimui.

Remiantis autoriais, teigusiais, kad perdegimas konstatuojamas, patiriant auk$tag emocinio i§sekimo
ir/arba depersonalizacijos lygj, Siame darbe perdegimas konstatuotas 36,1 proc. darbuotojy. Su aukstu
emocinio i§sekimo lygiu susiduria 30,8 proc. darbuotojy, auksta depersonalizacijos lygj patiria 21,9
proc., o su aukStu asmeniniy siekiy mazéjimo lygiu susiduria 39,3 proc. darbuotojy. Nors ir
mokslingje literatiiroje daZniausiai pabréZiama emocinio iSsekimo dimensijos svarba ir esmé, nes i
dimensija laikoma pagrindine ir dazniausiai darbuotojy jvardijamu perdegimo simptomu
(Mikalauskas, 2018; Maslach ir kt., 2001), remiantis §io tyrimo duomenimis, stipriausiai
darbuotojams pasireiSkianti perdegimo dimensija — asmeniniy siekiy mazéjimas. Analizuojant
procentinj darbuotojy pasiskirstyma, pagal patiriamy perdegimo dimensijy stipruma, nustatyta, kad
daugiausiai darbuotojy patiria vidutinio lygio emocinj iSsekimg, Zemo lygio depersonalizacijg ir
aukSto lygio asmeniniy siekiy mazéjimg. Kadangi su asmeniniy siekiy mazéjimu susiduria
daugiausiai darbuotojy, lyginant su kitomis perdegimo dimensijomis, o §i dimensija siejama su darbo
efektyvumo mazéjimu profesinéje veikloje, mazé¢jancia savigarba ir noru iseiti i§ darbo (Schwarzkopf
ir kt., 2016), su asmeniniy siekiy maz¢jimu susiduriantys darbuotojai organizacijoms tampa ypac
pavojingi, d¢l rizikos palikti darbo vieta. Taigi, svarbu atkreipti démesj, kad lyginant perdegimo
paplitima su kitais Lietuvoje atliktais tyrimais, kurie nustaté nuo 35 proc. iki 63 proc. perdegimo
paplitimg tarp jvairiy sri¢iy darbuotojy, o daugiausiai tarp patenkanciy j rizikos grupe profesijy, tokiy
kaip pedagogai, socialiniai darbuotojai, slaugytojai (Bacinina, 2014; Vaicekauskiené¢, 2014; Merkys
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ir Bubeliené, 2013; Abromaitiené¢ ir Juskaite, 2017), remiantis $io tyrimo duomenimis, galima teigti,
kad didelé dalis (36,1 proc.) $iuo metu dirbanciy darbuotojy susiduria su auksto lygio perdegimu, kai
tuo tarpu kito Europoje atlikto tyrimo duomenimis, egzistuoja 23 proc. perdegimo paplitimas tarp
Europoje dirbanciy darbuotojy (Kavaliauskiené ir Bal¢itinaité, 2014). Tai patvirtina Abromaitienés ir
StaniSauskienés (2014) mintis, kad su perdegimu susiduria didelé visuomenés dalis ir tai tampa opi
visuomenges problema.

Mokslinéje literatiiroje organizaciniai veiksniai yra skirstomi j darbo reikalavimus ir darbo iSteklius.
Analizuojant organizaciniy veiksniy jtakg darbuotojy perdegimui, tyrimo metu buvo nustatyta, kad
darbuotojai susiduria su Siek tiek didesniu nei vidutiniu darbo kriiviu, vaidmeny dviprasmybe ir
vaidmeny konfliktu bei pakankamai gerai vertina jiems teikiamus darbo iSteklius. IStyrus emocinio
18sekimo ir darbo reikalavimy rysj, nustatyta, kad egzistuoja vidutinio stiprumo teigiamas rysys tarp
darbo kriivio ir emocinio iSsekimo (r=0,462). Tokius rezultatus patvirtina ir kity mokslininky atlikti
tyrimai, patvirting, kad egzistuoja teigiamas rysys tarp darbo kriivio ir emocinio i§sekimo (Pacevicius,
2006; Fernet ir kt., 2013; Maslach ir kt., 2001; Shanafelt ir kt., 2009; Gasitiniené, 2013; Ziedelis ir
Pajarskiené, 2018; Maslach ir Leiter, 2009; Bektas ir Peresadko, 2013). Taip pat, $io tyrimo metu
nustatytas silpnas teigiamas rySys tarp emocinio iSsekimo ir vaidmeny konflikto (r=0,429) bei
vaidmeny dviprasmybés (r=0,339). Sio tyrimo metu nustatytus rysius tarp emocinio i§sekimo,
vaidmeny dviprasmybés ir konflikto, patvirtina Maslach ir kt. (2001), teigdami, kad didesnis
vaidmeny konfliktas yra teigiamai susij¢s su didesniu emociniu iSsekimu ir laikomas pagrindiniu
iSsekimo faktoriumi. Fernet ir kt. (2013) tyrimo duomenys taip pat rodo stipry ry$j tarp vaidmeny
dviprasmybés, konflikto ir emocinio i$sekimo. Analizuojant depersonalizacijos ir darbo reikalavimy
rysius, nustatytas silpnas teigiamas rySys tarp depersonalizacijos ir visy darbo reikalavimy: darbo
kravio (r=0,379), vaidmeny konflikto (r=0,372) ir vaidmeny dviprasmybés (r=0,270). Svarbu
paminéti tai, kad Celik (2013) tyrimo duomenimis, rySys tarp depersonalizacijos ir asmeniniy
darbuotojy siekiy sumaz¢jimo bei vaidmeny konflikto ir dviprasmybés ne toks stiprus, lyginant su
emociniu i§sekimu. Vertinant asmeniniy siekiy dimensijos ry$j su darbo reikalavimais, nustatyta, kad
egzistuoja silpnas neigiamas rysys tarp asmeniniy darbuotojy siekiy ir vaidmeny konflikto (r=-0,179)
bei vaidmeny dviprasmybés (r=-0,326). Tai patvirtina ir Fernet ir kt. (2013) atliktas tyrimas, kurio
duomenimis, nustatytas neigiamas rySys tarp asmeniniy siekiy ir vaidmeny dviprasmybés.
Apibendrinant darbo reikalavimy ry$j su perdegimu, Sio tyrimo metu nustatyta, kad darbo kriivis turi
stipriausig rys] su emociniu iSsekimu ir depersonalizacija, o vaidmeny dviprasmybé¢ turi stipriausig
ry§] su asmeniniais darbuotojy siekiais. Tai reiSkia, kad augant darbo kriviui, darbuotojams
pasireiSkia emocinis iSsekimas ir depersonalizacija, o susiduriant su vaidmeny dviprasmybe darbe,
maze¢ja darbuotojy asmeniniai siekiai.

Analizuojant darbo iStekliy ir perdegimo rySius, nustatyta, kad egzistuoja vidutiniSkai stiprus
neigiamas rySys tarp emocinio i$§sekimo ir apdovanojimy (r=-0,467). Tuo tarpu silpnas neigiamas
rySys nustatytas su socialine parama (r=-0,428), dalyvavimu priimant sprendimus (r=-0,392),
autonomija (r=-0,377), bendruomene (r=-0,399), teisingumu (r=-0,417) ir grjztamuoju rysiu (r=-
0,302). Vertinant darbo istekliy ir depersonalizacijos rysius, nustatytas vidutini$kai stiprus neigiamas
rySys tarp depersonalizacijos ir bendruomenés (r=-0,461). Silpnas neigiamas statistinis rysys
nustatytas su socialine parama (r=-0,421), dalyvavimu priimant sprendimus (r=-0,367), autonomija
(r=-0,328), apdovanojimais (r=-0,411), teisingumu (r=-0,412) ir grjztamuoju rysiu (r=-0,302). IStyrus
asmeniniy siekiy dimensijos ir darbo iStekliy rySius, nustatyta, kad egzistuoja silpnas teigiamas rysys
su socialine parama (r=0,338), dalyvavimu priimant sprendimus (r=0,435), autonomija (r=0,316),
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bendruomene (r=0,432), apdovanojimais (r=0,378), teisingumu (r=0,266) ir griztamuoju rysiu
(r=0,263). Apibendrinant, galima teigti, kad visi darbo iStekliai turi neigiamg ry$j su emociniu
iSsekimu ir depersonalizacija. Tai reiskia, kad didéjant darbo iStekliams, emocinio i$sekimo ir
depersonalizacijos jverciai mazéja. Taip pat nustatyta, kad visi darbo iStekliai turi teigiama rysj su
asmeniniais darbuotojy siekiais, kas leidzia teigti, jog didéjant darbo iStekliams, asmeniniai
darbuotojy siekiai auga. Stipriausias rySys nustatytas tarp apdovanojimy ir emocinio iSsekimo,
bendruomenés ir depersonalizacijos bei asmeniniy siekiy maz¢jimo. Paceviciaus (2006) teigimu,
beveik visi moksliniai turimai rodo, kad perdegimas formuojasi tuomet, kai organizacijoje
neegzistuoja darbuotojy moralinis arba piniginis skatinimas. Tokius rezultatus patvirtina Leiter su
Maslach (2003) issakytos mintys, kad suvokiantys nelygybe tarp savo ir kolegy atliko darbo
jvertinimo, darbuotojai jaucia jtampa, o didelé perdegimo tikimybé egzistuoja esant apdovanojimy
trakumui (Leiter, Maslach, 2003). Tuo tarpu bendruomenés veiksnys yra siejamas su santykiais darbe
ir bendradarbiavimu su kolegomis. Kuomet organizacijoje stinga palaikymo ir atsiranda pasitikéjimo
stoka, neiSspresti konfliktai, rizika perdegti yra didesné (Maslach ir Leiter, 2016).

Siekiant nustatyti, kurie organizaciniai veiksniai daro didziausig jtaka perdegimui, darbe buvo atlikta
regresiné analizé, kuri parodé kad organizaciniai veiksniai, t.y. darbo reikalavimai ir darbo istekliai
paaiskina 40,8 proc. emocinio i§sekimo, 32 proc. depersonalizacijos ir 31,5 proc. asmeniniy siekiy
sumazgjimo. Toliau pateikiamas empiriSkai patikrintas organizaciniy veiksniy jtakos darbuotojy
perdegimui tyrimo modelis (zr. 21 pav.)

Darbo reikalavimai Darbo istekliai
0.324 . Vadovo socialiné
Darbo krivis |——— ¥ ?EJHOICIILLS parama
i#sekimas

Autonomija
Vaidmeny dru .
konfliktas Depersonalizacija Bendruomene
g Dalyvavimas

Vaidmeny —— primant
dviprasmybé 0,170 Asmeniniy siekiy sprendimus

\—\\_b suma¥éjimas
0,169

‘\ Teisingumas

21 pav. Empiriskai patikrintas tyrimo modelis (organizaciniai veiksniai)

Tyrimo metu nustatyta, kad emociniam i§sekimui jtakg daro darbo krtvis ir vaidmeny dviprasmybeé.
Kaip didziausig jtaka emociniam iSsekimui darantis organizacinis veiksnys nustatytas darbo kruvis.
Tokius rezultatus pagrindzia ir Maslach, Jackson ir Leiter (1996) i$sakyta mintis, kad darbuotojai,
kurie d¢l didelio darbo kriivio, neturi pakankamai laiko pailséti, yra pazeidziami létinio emocinio
i$sekimo. Biitent darbo kriivis, remiantis kitais moksliniais tyrimais, turi stipriausig jtakg emociniam

i8sekimui (Fernet ir kt., 2013; Maslach ir kt., 2001; Shanafelt ir kt., 2009; Gasitiniené, 2013; Ziedelis
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ir Pajarskiené, 2018). Kalbant apie depersonalizacija, Siai perdegimo dimensijai jtakg daro darbo
kraivis, vaidmeny konfliktas ir prieS§ingg vaidmeny dviprasmyb¢ ir bendruomené. Tai reiskia, kad
darbo kruvis, vaidmeny konfliktas ir dviprasmybé, bendruomenés nebuvimas salygoja
depersonalizacija. Didziausia jtaka depersonalizacijos pasireiSkimui darantis organizacinis veiksnys
nustatytas taip pat darbo kruvis. Analizuojant asmeninius darbuotojy siekius, nustatyta, kad jtaka
asmeniniy siekiy mazéjimui daro dalyvavimas priimant sprendimus, bendruomené, teisingumas,
vadovo socialiné parama ir vaidmeny dviprasmybé. Tai reiskia, kad vaidmeny dviprasmybé,
teisingumo, vadovo socialinés paramos, bendruomeniSkumo ir bendradarbiavimo nebuvimas,
neturéjimas galimybés dalyvauti priimant sprendimus, sglygoja mazéjancius asmeninius siekius.
Kaip didziausig jtaka asmeniniams darbuotojy siekiams darantis organizacinis veiksnys, remiantis $io
tyrimo duomenimis, yra dalyvavimas priimant sprendimus. Maslach ir kt. (2001) teigimu, tie
darbuotojai, kurie neturi galimybés dalyvauti priimant sprendimus, perdega Zymiai dazniau.
Apibendrinant didziausia jtakg perdegimui darancius organizacinius veiksnius, galima teigti, kad
didziausig jtakg emociniam iSsekimui ir depersonalizacijai daro darbo kriivis, o asmeniniams
darbuotojy siekiams dalyvavimas priimant sprendimus.

Mokslininkai nustaté, kad tam tikri asmenybés bruozai kelia mazesn¢ arba didesne rizikg patirti
perdegima (Zysberg ir kt., 2016), o pats perdegimas laikomas daugialypiu reiskiniu, kylanciu tiek deél
darbo, tiek dél individualiy veiksniy (Schwarzkopf ir kt., 2016). Analizuojant asmenybés dimensijy
rySius su perdegimu, Siame tyrime nustatytas labai silpnas neigiamas rySys tarp emocinio i§sekimo ir
sagmoningumo (r=-0,131). Silpnas neigiamas rySys nustatytas su emociniu stabilumu (r=-0,330),
atvirumu naujovéms (r=-0,201) ir nuoSirdumu (r=-0,178). Tiriant depersonalizacijos rysius su
asmenybés dimensijomis, nustatytas labai silpnas neigiamas rySys tarp depersonalizacijos ir
sagmoningumo (r=-0,181). Tuo tarpu silpnas neigiamas rySys nustatytas su nuosirdumu (r=-0,235),
emociniu stabilumu (r=-0,249) ir atvirumu naujovéms (r=-0,227). Ieskant rySiy tarp asmenybés
dimensijy ir asmeniniy darbuotojy siekiy, nustatytas teigiamas rySys tarp visy asmenybés dimensijy
ir asmeniniy darbuotojy siekiy. Labai silpnas teigiamas rySys nustatytas su ekstraversija (r=0,158),
sagmoningumu (r=0,281) ir nuoSirdumu (r=0,198). Tuo tarpu silpnas teigiamas rySys nustatytas su
emociniu stabilumu (r=0,304) ir atvirumu naujovéms (r=0,342). Apibendrinant rezultatus,
analizuojant asmenybés dimensijy ir perdegimo sgsajas nustatyta, kad stipriausias rySys egzistuoja
tarp emocinio stabilumo ir emocinio iSsekimo bei depersonalizacijos. Tai reiskia, kad darbuotojai,
kurie stipriau pasizymi emociniu stabilumu j emocinj i$sekimg ir depersonalizacija yra linkg maziau.
Kadangi emocinis stabilumas laikomas kaip prieSingybé neurotizmui, Sadeghi ir Garosi (2017) bei
Barrett ir kt. (2016) taip pat nustate, kad egzistuoja rySys tarp emocinio iSsekimo (prieSingai
neurotizmo) ir perdegimo. Sadoughi (2017) teigimu, neurotizmu pasizymin¢ioS asmenybés daznai
iSgyvena neigiamus jausmus ir dél Sios priezasties tokioms asmenybéms sunku prisitaikyti darbo
vietoje, kas galiausiai salygoja perdegima. Tuo tarpu, analizuojant asmeninius siekius, stipriausias
rySys nustatytas su atvirumu naujovéms, nors pats rysys islieka silpnas. Tai reiskia, kad darbuotojai,
kurie pasizymi didesniu atvirumu naujovémis, jy asmeninai siekiai auga. Anvari ir kt., 2011 bei
Santos ir kt., 2014 savo tyrimuose taip pat atrado rySius tarp perdegimo ir atvirumo naujovéms.
Asmenybés dimensijy ir perdegimo rySiy analizé parodé, kad rySys tarp asmenybés dimensijy ir
perdegimo yra labai silpnas arba silpnas, kas leidzia teigti, kad rySiai tarp perdegimo ir organizaciniy
veiksniy yra stipresni.

Be to, Siame darbe buvo siekiama nustatyti, kurios asmenybés dimensijos stipriausiai turi jtakos
perdegimo pasireiSkimui. Tyrimo metu nustatyta, kad asmenybé salygoja 14,2 proc. emocinio
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18sekimo, 13 proc. depersonalizacijos ir 24,2 proc. asmeniniy darbuotojy siekiy. Lyginant su kitais
moksliniais tyrimais, Bernett ir kt. (2016) nustaté, kad asmenybé sglygoja 17,3 proc. perdegimo
pasireiSkima, tad Sioje vietoje gauti duomenys yra labai panasiis. Toliau pateikiamas empiriskai
patikrintas asmenybés dimensijy itakos darbuotojy perdegimo tyrimo modelis (Zr. 22 pav.)

Ekstraversija 296 .
2, Emocinig
> stabilumas
Emocinis
i#sekimas
Samoningumas
Depersonalizacija
Atvirumas
naujovéms
] Asmeniniy sieki
Nuogirdumas . . t
sumazéjimas

22 pav. Empiriskai patikrintas tyrimo modelis (asmenybés dimensijos)

Sio tyrimo metu nustatyta, kad emociniam i§sekimui priesinga jtaka daro nuoSirdumas, emocinis
stabilumas ir atvirumas naujovéms. Analizuojant depersonalizacija, nustatyta, kad depersonalizacijos
pasireiSkimui prieSingos jtakos turi nuoSirdumas, emocinis stabilumas, atvirumas naujovéms. Kalbant
apie asmeninius darbuotojy siekius, tyrimo metu nustatyta, kad visos DidZiojo penketo asmenybés
dimensijos turi jtakos asmeniniams darbuotojy siekiams. Kalbant apie didziausig jtakg darancias
asmenybeés dimensijas, galima teigti, kad emociniam i§sekimui ir asmeniniams siekiams didziausig
jtakg daro emocinis stabilumas, o depersonalizacijai nuoSirdumas. Tai patvirtina Maslach ir kt. (2001)
18sakyta mintj, kad perdegimas mokslingje literatiiroje stipriausiai siejamas su neurotizmu (prieSingai
emociniu stabilumu) ir Alarcon ir kt. (2009) mintis, kad nuoSirdis darbuotojai dazniausiai dirba
sunkiai ir jnirtingai, kad pasiekty uZsibréZto tikslo, kas palaipsniui sglygoja perdegimo pasireiSkimag
(cit. 1§ Santos ir kt., 2014).

Be Didziojo penketo asmenybés dimensijy sgsajy su perdegimu, Siame tyrime buvo ieSkoma, kokia
yra demografiniy darbuotojy charakteristiky jtaka perdegimui, nes biitent individualiis perdegimo
veiksniai siejami su asmenybe ir demografinémis charakteristikomis. Sio tyrimo metu nustatyta, kad
lytis neturi reikSmés emociniam i$sekimui ir depersonalizacijai, taciau turi reikSmés asmeniniams
darbuotojy siekiams. Su asmeniniy siekiy maz¢jimu daZniau susiduria vyrai, nei moterys. Taciau
svarbu paminéti, kad rySys tarp lyties ir asmeniniy siekiy yra labai silpnas. Tai patvirtina ir Maslach
ir kt. (2001) iSsakyta mint], kad lyties neturi stiprios jtakos perdegimui, o apskritai autoriy gauti
rezultatai labai skirtingi (Pacevicius, 2006). Be lyties, tyrimo metu nustatyta, kad Seiminé padétis yra
reikSminga perdegimui. Su emociniu iSsekimu, depersonalizacija ir asmeniniy siekiy maz¢jimu
dazniau susiduria vieniSi darbuotojai, kai tuo tarpu reciau susiduria santuokoje esantys darbuotojai.
Taip pat, turintys ne santuokinj partnerj(-¢) su perdegimu susiduria rec¢iau nei vienisi, bet dazniau nei
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santuokoje esantys darbuotojai. Tai patvirtina Maslach ir kt. (2001) stebéjimai, kad vienisy
darbuotojy perdegimo jverciai yra aukstesni. Analizuojant vaiky skaicius jtaka perdegimui, nustatyta,
kad vaiky skaiCius yra reikSmingas veiksnys perdegimo pasireiSkimui. Remiantis tyrimo
duomenimis, su visomis perdegimo dimensijomis dazniau susiduria vaiky neturintys darbuotojai. Tuo
tarpu Ziedelio ir Pajarskienés (2018) teigimu, didesnis vaiky skai¢ius nurodo didesnj jsipareigojima,
o esant didesniam jsipareigojimui, perdegimo jverciai kyla. Abromaitiené ir StaniSauskien¢ (2014)
taip pat pabrézia, kad perdegimas yra daznesnis reiskinys tada, kai darbuotojas vienu metu atlieka
daug socialiniy vaidmeny, t.y. darbuotojo, tévo, mamos. Nepaisant to, Sio tyrimo duomenys rodo
kitokius rezultatus. Taip pat, tyrimo metu nustatyta, kad darbo stazas turi jtakos emociniam iSsekimui
ir asmeniniy siekiy maz¢jimui. Rezultatai rodo, kad su emociniu i§sekimu dazniausiai susiduria 1 —
2 m. darbo stazg turintys darbuotojai, kai tuo tarpu reciausiai ilgamete, t.y. 10 m. ir daugiau, darbo
patirtj turintys darbuotojai. Tokius rezultatus patvirtina ir Kiti moksliniai tyrimai: Khan ir kt. (2015)
bei Soler ir kt. (2008) pastebéjo didesnius perdegimo jvercius tarp jaunesniy darbuotojy.
Abromaitienés ir JuSkaités (2017) teigimu, maZesnés darbo patirties darbuotojai dazniausiai perdega,
nes nepateisina lukesciy, nepasitiki savimi ir dazniausiai iSsikelia sau pernelyg aukstus likescius.
Apibendrinant, galima teigti, kad mazesn¢ darbo patirtj turintys darbuotojai su perdegimu susiduria
dazniau. Siame darbe nebuvo nagrinéta amziaus jtaka perdegimui, nes dauguma tyrime dalyvavusiy
darbuotojy buvo Y kartos. Nepaisant to mokslingje literatiiroje labai daznai amzius buvo siejamas su
darbo stazu. Autoriai atrado, kad jaunesni nei 30 — 40 mety darbuotojai j perdegimag yra linke daugiau,
nei vyresnio amziaus darbuotojai, sukaupe didesne darbo patirtj (Malsach ir kt., 2001).
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ISvados ir rekomendacijos

1. Perdegimas — daugiapakopis atsako sindromas ] ilgalaikj ir neiSsprestg stresg, kylantj darbo
aplinkoje, kuris budingas darbuotojams, patiriantiems emocinj iSsekima, depersonalizacijg ir
asmeniniy siekiy mazéjimg. Emocinis iSsekimas siejamas su fiziniy ir emociniy resursy
iseikvojimu. Si perdegimo dimensija laikoma pagrindine, tatiau vien emocinio i¥sekimo
pasireiskimas darbuotojui neleidzia prognozuoti perdegimo. Depersonalizacija apibréziama kaip
neigiamas ar net ciniS$kas poziiiris j darbg ir su darbu susijusig aplinka, pavyzdziui Klientus,
kolegas, vadovus ar kitus aplinkinius asmenis. Asmeniniy siekiy mazéjimas laikomas darbuotojo
kompetencijos, motyvacijos, darbo efektyvumo, kokybés ir produktyvumo sumaze¢jimu.
Darbuotojas, patiriantis perdegimg, susiduria su tokiomis problemomis kaip prasti darbo
rezultatai, zemas efektyvumas ir kokyb¢, sumazgejes pasitenkinimas darbu, abejingumas ir apatija,
noras iseiti i§ darbo, prasti socialiniai santykiai, jvairts konfliktai, sveikatos sutrikimai ir kt.

2. Perdegimg salygoja tiek organizaciniai, tiek individual@s veiksniai, nes perdegimas siejamas su
darbo ir asmenybés neatitikimu. Organizaciniai veiksniai yra skirstomi j darbo reikalavimus ir
darbo isteklius. Didesni darbo reikalavimai ir pakankamy darbo iStekliy nesuteikimas darbuotojui
gali sukelti perdegimg. Darbo reikalavimai daro neigiamg jtaka darbuotojy perdegimui, kai tuo
tarpu darbo iStekliai, mazinantys darbo reikalavimus, daro teigiamg jtaka perdegimui. Pirmiausia
perdegimas siejamas su organizaciniais veiksniais, ta¢iau tyrimais jrodyta, kad darbuotojy darbo
rezultatai skiriasi, esant tokioms pac¢ioms darbo sglygoms. Individualtis perdegimo veiksniai yra
skirstomi j tris esmines dalis: socialinés — demografinés charakteristikos, asmeninés savybeés,
pozitris j darbg. Asmenybé — svarbus veiksnys perdegimo kontekste, nes kiekvienas individas j
jvairius, su darbu susijusius veiksnius, reaguoja priklausomai nuo turimy asmeniniy savybiy.
Asmenines savybes tiksliai apibrézia DidZiojo penketo modelyje pateiktos asmenybés dimensijos,
turincios jtakos darbuotojy perdegimui: ekstraversija, sgmoningumas, nuoSirdumas, emocinis
stabilumas, atvirumas naujovéms.

3. Per daugel; perdegimo tyrin¢jimy mety, mokslininkai atrado daugybé organizaciniy rizikos
veiksniy. Siame darbo modelyje yra jtraukti, autoriy jvardijami kaip pagrindiniai, perdegima
salygojantys darbo reikalavimai: darbo kriivis, vaidmeny dviprasmybé ir vaidmeny konfliktas.
Taip pat, | tyrimo modelj jtraukti Sie darbo iStekliai: socialiné parama, dalyvavimas priimant
sprendimus, autonomija, bendruomené, apdovanojimai, teisingumas, bendruomené, grjztamasis
rySys. Be 10, sudarytas teorinis modelis apima penkias DidZiojo penketo asmenybés dimensijas:
ekstraversija, sgmoningumg, nuoSirdumg, emocinj stabilumg, atvirumg naujovéms, kurios yra
reikSmingos perdegimo pasireiSkimui, taip kaip ir demografinés darbuotojy charakteristikos, kur
mokslininkai atrado reikSmingus rySius su perdegimu: lytis, amZius, Seiminé padétis, vaiky
skaicius, darbo stazas.

4. Atlikus organizaciniy ir individualiy veiksniy jtakos darbuotojy perdegimui tyrima, nustatyta:

— Auksta perdegimo lygj patiria 36,1 proc. darbuotojy. Daugiausiai darbuotojy susiduria su
vidutinio lygio emociniu i§sekimu, zemo lygio depersonalizacija ir auks$to lygio asmeniniy
siekiy mazéjimu.

— Darbo kruvis ir apdovanojimai turi stipriausig ry$j su emociniu iS$sekimu, darbo kriivis ir
bendruomen¢ su depersonalizacija, o vaidmeny dviprasmybé ir bendruomené su asmeniniais
darbuotojy siekiais.

— Organizaciniai veiksniai salygoja 40,8 proc. emocinio i§sekimo, 32 proc. depersonalizacijos
ir 31,5 proc. asmeniniy siekiy sumaz¢jimo. Emociniam iSsekimui jtaka daro darbo kriivis ir
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vaidmeny dviprasmybé, depersonalizacijai jtakos turi darbo kriivis, vaidmeny konfliktas,
vaidmeny dviprasmybé ir bendruomené, o asmeniniams siekiams dalyvavimas priimant
sprendimus, bendruomeng, teisingumas, vadovo socialiné parama ir vaidmeny dviprasmybé.
Kaip didziausig jtaka emociniam iSsekimui ir depersonalizacijai darantis organizacinis
veiksnys nustatytas darbo kriivis, 0 asmeniniams siekiams dalyvavimas priimant sprendimus.
Tai reiskia, kad didesnis darbo kriivis sglygoja auksStesnius jvercius emocinio iSsekimo ir
depersonalizacijos dimensijose, kai tuo tarpu galimybés dalyvauti priimant sprendimus
augimas, salygoja asmeniniy siekiy augima.

Stipriausias rySys egzistuoja tarp emocinio stabilumo ir emocinio iSsekimo bei
depersonalizacijos. Tai reiskia, kad darbuotojai, kurie pasizymi emociniu stabilumu, j emocinj
i8sekima ir depersonalizacijg yra link¢ maZziau. Tuo tarpu, analizuojant asmeninius siekius,
stipriausias rySys nustatytas su atvirumu naujovéms, nors pats rysSys islieka silpnas.
Asmenybés dimensijos saglygoja 14,2 proc. emocinio i$sekimo, 13 proc. depersonalizacijos ir
24,2 proc. asmeniniy darbuotojy siekiy. Emociniam iSsekimui jtakg daro nuoSirdumas,
emocinis stabilumas ir atvirumas naujovéms, depersonalizacijai jtakos turi nuoSirdumas,
emocinis stabilumas, atvirumas naujovéms, 0 asmeniniams darbuotojy siekiams jtakos turi
visos Didziojo penketo asmenybés dimensijos. Kalbant apie didziausig jtaka darancias
asmenybés dimensijas, galima teigti, kad emociniam i$sekimui ir asmeniniams siekiams
didziausig jtaka daro emocinis stabilumas, o depersonalizacijai nuoSirdumas.

Su asmeniniy siekiy mazéjimu dazniau susiduria vyrai, o apskritai su visomis perdegimo
dimensijomis dazniau susiduria vieni$i, vaiky neturintys ir mazesnj darbo stazg turintys
darbuotojai.

Atsizvelgiant j gautus tyrimo rezultatus, pateikiamos rekomendacijos:

Perdegimo problema turéty tapti svarbi ne tik klinikine ar psichologine prasme, taciau $is
reiskinys turéty tapti svarbiu objektu kiekvienai organizacijai, nes organizacijos pareiga yra
kurti tinkamg darbo aplinka, rupintis darbuotojy fizine, psichine ir emocine bukle. Dél to
organizacijoms svarbu suprasti perdegimo problemos mastg ir jo sukeliamas pasekmes.
Vienas i§ organizacijos tiksly turéty tapti tinkamas darbo kriivio paskirstymas, asmenybés ir
darbo derinimas bei tinkamos informacijos suteikimas darbuotojui, siekiant iSvengti
vaidmeny konflikto ir dviprasmybés. Taip pat socialinés paramos suteikimas, darbuotojy
jtraukimas ir skatinimas dalyvauti priimant sprendimus, bendruomenés kirimas ir
bendradarbiavimo skatinimas, teisingy moraliniy ir finansiniy apdovanojimy skyrimas.
Bitent $ie organizaciniai vVeiksniai turi stipriausig jtakg darbuotojy perdegimui.
Organizacijoms biity tikslinga atkreipti démesj j aukStus asmeniniy siekiy mazéjimo jvercius,
nes pasireiSkiant Siai perdegimo dimensijai, darbuotojo darbo rezultatai, produktyvumas ir
kokybeé suprastéja. Taip pat, buty tikslinga rengti darbuotojy perdegimo prevencines
priemones bei jvertinti darbuotojy ,,rizikos* grupes, siekiant maZzinti perdegimo pasireiskimag
tarp darbuotojy.

Darbuotojams prasminga biity siekti emocinio stabilumo, atvirumo naujovéms ir nuosirdumo,
nes Sie asmenybes bruozai stipriausiai susije su perdegimu.

Ateities tyrimams biity prasminga jtraukti kuo daugiau skirtingy organizaciniy ir individualiy
veiksniy, siekiant nustatyti, kurie organizaciniai ir individuallis veiksniai svarbiausi
perdegimo kontekste. Taip pat, tikslinga bty tirti profesijas ar jy grupes, kurios maziausiai
nagrinétos perdegimo kontekste.
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3 priedas. Anketa

Laba diena,

Esu Kauno Technologijos universiteto, Zmoniy istekliy vadybos studijy programos, antro kurso
magistro studenté Indré. Maloniai kvie€iu Jus dalyvauti baigiamojo darbo tyrime, kurio tikslas yra
atskleisti organizaciniy ir individualiy veiksniy jtaka darbuotojy perdegimui. Apklausa skirta
organizacijose dirbantiems darbuotojams.

Apklausa yra anoniminé, rezultatai bus apdorojami ir pateikiami tik apibendrinti (atskiri kiekvienos

anketos atsakymai nebus pateikiami). Jei turite klausimy, teiraukités el. pastu

indre.adomaviciute@ktu.edu.

Anketos pildymas gali uztrukti apie 10 minuciy.

Dékoju uz skirtg laika!

PERDEGIMAS

Teiginiai 0- 1-Keletg | 2-Kartg | 3-Keleta | 4-Kartg | 5- Keletg 6 -
Niekada | kartg per per karty per per karty per Kiekvieng

metus ar ménesj ar | ménesj savaite savaite dieng
reciau reciau

1. Darbas mane emociSkai
sekina.

2. Jauciuosi i$sekes darbo
dienos pabaigoje.

3. Jauciuosi pavarges,
atsikéles ryte, pries
pradedant naujg darbo
dieng.

4. Jauciu jtampg visa
dieng dirbdamas su
zmonémis.

5. AS jauciuosi ,,perdeges*
nuo darbo.

6. AS jauciuosi nusivyles
savo darbu.

7. Jauciu, kad per sunkiai
dirbu savo darbe.

8. Tiesioginis darbas su
zmonémis man sukelia
stresg.

9. AS jauciuosi , ties
1$sekimo riba“.

10. Jaudiu, kad su kai
kuriais
kolegomis/klientais
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elgiuosi kaip su
beasmeniais ,,0bjektais®.

11. Kai pradéjau dirbti §j
darbg, tapau maziau
jautrus kitiems zmonéms.

12. Nerimauju, kad $is
darbas mane emociSkai
sekina.

13. Man neripi, kaip
toliau sekasi kai kuriems

mano kolegoms/klientams.

14. Jauciu, kad
klientai/kolegos mane
kaltina dél kai kuriy jy
problemy.

15. A§ lengvai suprantu
kaip jauciasi mano
kolegos/klientai.

16. AS efektyviai
sprendziu kolegy/klienty
problemas.

17. Jauéiu, kad savo darbu
darau teigiamg jtaka kity
zmoniy gyvenimams.

18. Jauciuosi labai
energingas.

19. Bendraudamas su savo
kolegomis/klientais
lengvai galiu sukurti
atpalaiduojancia
atmosfera.

20. Jauciuosi gerai po
artimo bendradarbiavimo
Su savo
kolegomis/klientais.

21. Siame darbe nuveikiau
daug vertingy dalyky.

22. AS lengvai susidoroju
su emocijomis,
kylan¢iomis dél darbo.

ORGANIZACINIAI VEIKSNIAI

1 - Visiskai
nesutinku

2 - Nesutinku

3 - Nei sutinku, nei
nesutinku

4 - Sutinku

5 - Visiskai
sutinku

23. Jusy darbo kriivis yra
paskirstomas netolygiai ir
dél to darbas kaupiasi.

24. Jus nespéjate atlikti
savo darbo.

25. Jus daznai galite darbe
neskubéti ir vis tiek atlikti
darbg laiku.
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26. Jus turite pakankamai
laiko savo darbo
uzduotims atlikti.

27. AS Zinau, kiek
igaliojimy turiu darbe.

28. AS tiksliai Zinau,
kokios yra mano
atsakomybés.

29. Man yra aiskios mano
pareigos ir funkcijos
darbe.

30. Mano vadovas aiskiai
paaiskina kokios yra mano
uzduotys.

31. As sulaukiu sunkiai
tarpusavyje suderinamy
reikalavimy i$ dviejy ar
daugiau asmeny.

32. AS turiu daryti darbus,
kuriuos reikty atlikti kitu
budu.

33. AS dirbu darba, kuris
nepriestarauja mano
vertybéms.

34. AS atlieku daug
nereikalingy uzduociy.

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

36. AS dirbu pagal
nesuderinamas darbo
strategijas ir direktyvas.

37. Jusy vadovas noriai
iSklauso jiisy problemas
darbe.

38. Jus susilaukiate
pagalbos ir palaikymo i§
savo vadovo.

39. Jusy vadovas kalbasi
Su jumis apie tai, kaip
gerai atliekate savo darba.

40. Js susilaukiate
pagalbos ir palaikymo i$
savo kolegy.

41. Kolegos noriai
iSklauso jasy problemas
darbe.

42. Kolegos noriai kalbasi
apie tai, kaip gerai
atliekate savo darbg.
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43. Man leidzia jtakoti
sprendimus, susijusius su
mano darbu.

44, Mano vadovas siekia,
kad prisidéciau priimant
svarbius sprendimus.

45, Darbe yra vertinama
mano nuomoné ir idéjos.

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

47. Man leidziama
nuspresti, kaip suplanuoti
savo darba.

48. Darbas suteikia man
didele autonomija
(nepriklausomybé ir
laisve), priimant
sprendimus.

49. Man yra leidziama
nuspresti, kokius metodus
naudoti darbe.

50. Darbe vyrauja gera
atmosfera tarp Jasy ir
kolegy.

51. Jusy darbe kolegos
bendradarbiauja.

52. AS jauciuosi
bendruomenés dalimi savo
darbe.

53. Jusy darbas yra
pripazintas ir jvertintas
vadovybés.

54. Darbe Jus gerbia
kolegos ir vadovybé.

55. Jusy darbe elgiamasi
teisingai.

56. Jisy atlyginimas uz
darba yra teisingas,
palyginti su jisy
pastangomis.

57. Konfliktai jasy darbe
i§sprendziami saziningai.

58. Jusy darbe visi
darbuotojai yra vertinami
gerai uz atliktus darbus.

59. Vadovybe¢ atsizvelgia j
visus darbuotojy
pasiiilymus.

60. Jasy darbe uzduotys
yra paskirstomos teisingai
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61. IS vadovo ar kolegy
gaunu daug informacijos
apie savo darbo rezultatus.

62. Organizacijoje
dirbantys zmonés,
pavyzdziui vadovai ar
bendradarbiai, teikia
informacijg apie mano
darbo efektyvuma (pvz.,
kokybe ir produktyvuma).

63. I organizacijoje
dirban¢iy zmoniy
(pavyzdziui vadovy ar
kolegy) gaunu atsiliepimy
apie savo veikla.

INDIVIDUALUS VEIKSNIAI

AS save laikau:

1 - Visiskai
nesutinku

2 - Nesutinku

3 - Nei sutinku, nei
nesutinku

4 - Sutinku

5 - Visiskai

sutinku

64. Ekstravertu ir
entuziastingu

65. Kritisku ir prickabiu

66. Patikimu ir
drausmingu

67. Nerimastingu ir
lengvai nulitidinamu

68. Atviru naujiems
potyriams ir kompleksiniu

69. Santiiriu ir ramiu

70. Uzjaucianciu ir Siltu

71. Neorganizuotu ir
nerpestingu

72. Ramiu ir emociSkai
stabiliu

73. Paprastu ir
nekirybisku

74. Jusy lytis:
Vyras
Moteris

75. Gimimo metai

1928 — 1945 m.
1946 — 1964 m.
1965 — 1980 m.
1981 — 1999 m.
2000 — dabar
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76. Seiminé padétis
Vienisas (-a)
Vedes/ istekéjusi
Turiu partnerj (-¢)
Naslys (-¢)

77. Vaiky skaicius
0

1

2

3

4 ir daugiau

78. Darbo stazas esamoje darbovietéje

ikilm.
1-2m.
3—-4m.
5-6m.
7—-8m.
9-10m.

10 m. ir daugiau

4 priedas. Duomeny pasiskirstymas

Skalés Shapiro-Wilk

Statistinis reik§mingumas Asimetrijos Eksceso koeficientas

(p) koeficientas (Kurtosis)

(Skewness)

Emocinis i$§sekimas 0,000 0,515 -0,292
Depersonalizacija 0,000 1,039 0,471
Asmeniniai siekiai 0,000 -0,535 -0,312
Darbo kruvis 0,000 0,254 -0,457
Vaidmeny konfliktas 0,000 -0,067 -0,288
Vaidmeny dviprasmybé 0,014 1,011 1,582
Socialiné parama 0,000 -0,301 0,160
Dalyvavimas priimant 0,000 -0,689 0,580
sprendimus
Autonomija 0,000 -0,594 0,215
Bendruomené 0,000 -0,726 1,058
Apdovanojimai 0,000 -0,293 0,024
Teisingumas 0,000 -0,201 -0,023
Grjztamasis rysys 0,000 -0,355 0,047
Ekstraversija 0,000 0,171 -0,408
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Samoningumas 0,000 -0,776 1,035
NuoSirdumas 0,000 -0,249 0,407
Emocinis stabilumas 0,000 -0,101 -0,270
Atvirumas naujovéms 0,000 -0,261 -0,180

p<0,05 skirstinys statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo normaliojo

Perdegimo subskalés

Shapiro-Wilk

Lytis Statistinis Asimetrijos koeficientas | Eksceso koeficientas
reikSmingumas (p) (Skewness) (Kurtosis)

Emocinis i§sekimas Vyras 0,259 0,338 -0,252

Moteris 0,000 0,515 -0,399
Depersonalizacija Vyras 0,000 0,948 0,124

Moteris 0,000 1,077 0,616
Asmeniniai siekiai Vyras 0,026 -0,462 -0,269

Moteris 0,000 -0,512 -0,475

p<0,05 skirstinys statistiskai

reik§mingai skiriasi nuo normaliojo

Perdegimo subskalés

Shapiro-Wilk

Gimimo metai Statistinis Asimetrijos Eksceso koeficientas
reik§mingumas (p) | koeficientas (Kurtosis)
(Skewness)

Emocinis iSsekimas 1946 - 1964 m. | 0,13 1,018 -0,326
1965 -1980m. | 0,158 0,626 0,049
1981 -1999 m. | 0,000 0,550 0,130

Depersonalizacija 1946 — 1964 m. | 0,072 0,973 0,005
1965 -1980 m. | 0,001 0,945 -0,076
1981 -1999 m. | 0,000 1,071 0,595

Asmeniniai siekiai 1946 — 1964 m. | 0,955 -0,406 0,415
1965 -1980 m. | 0,020 -0,618 -0,401
1981 -1999 m. | 0,000 -0,404 -0,650

p<0,05 skirstinys statistiSskai reikSmingai skiriasi nuo normaliojo

Perdegimo subskalés

Shapiro-Wilk

Seimin¢ padétis | Statistinis Asimetrijos Eksceso koeficientas
reik§mingumas (p) | koeficientas (Kurtosis)
(Skewness)
Emocinis i$sekimas VieniSas(-a) 0,197 0,342 -0,258
Vedes/istekéjusi | 0,001 0,620 -0,095
Turi partnerj(-¢) | 0,000 0,622 -0,318
Depersonalizacija Vienisas(-a) 0,000 0,771 -0,384
Vedes/istekéjusi | 0,000 1,280 1,113
Turi partnerj(-¢) | 0,000 1,049 0,715
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Asmeniniai siekiai

Vienisas(-a) 0,005 -0,330 -0,870
Vedgs/istekéjusi | 0,000 -0,937 1,618
Turi partnerj(-¢) | 0,000 -0,402 -0,721

p<0,05 skirstinys statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo normaliojo

Perdegimo subskalés

Shapiro-Wilk

Vaiky skai¢ius | Statistinis Asimetrijos Eksceso koeficientas
reik§mingumas (p) | koeficientas (Kurtosis)
(Skewness)

Emocinis i$sekimas 0 0,000 0,466 -0,268

1 0,003 0,718 -0,418

2 0,044 0,754 0,311

3 0,035 0,518 -1,752
Depersonalizacija 0 0,000 0,960 0,292

1 0,000 1,348 1,019

2 0,000 1,616 2,763

3 0,293 1,185 1,723
Asmeniniai siekiai 0 0,000 -0,493 -0,414

1 0,113 -0,298 -0,781

2 0,040 -0,485 -0,614

3 0,007 -0,266 -2,399

p<0,05 skirstinys statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo normaliojo

Perdegimo subskalés

Shapiro-Wilk

Darbo stazas Statistinis Asimetrijos Eksceso koeficientas
reik§mingumas (p) | koeficientas (Kurtosis)
(Skewness)
Emocinis issekimas Iki 1 m. 0,002 0,706 0,135
1-2m. 0,055 0,384 -0,464
3-4m. 0,156 0,381 -0,325
5-6m. 0,143 0,384 -0,496
7-8m. 0,017 1,766 3,581
9-10m. 0,758 0,496 -0,406
10 m. ir daugiau | 0,000 1,087 -0,028
Depersonalizacija Iki 1 m. 0,000 1,100 0,589
1-2m. 0,000 1,205 1,319
3-4m. 0,000 0,966 0,150
5-6m. 0,002 0,769 -0,309
7-8m. 0,004 1,388 0,713
9-10m. 0,012 1,246 0,364
10 m. ir daugiau | 0,002 1,181 1,013
Asmeniniai siekiai ki1 m. 0,008 -0,660 0,239
1-2m. 0,015 -0,199 -0,903
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3-4m. 0,003 -0,551 -0,394
5-6m. 0,081 -0,659 0,233
7-8m. 0,183 -0,590 -1,010
9-10m. 0,312 -0,553 -0,168
10 m. ir daugiau | 0,010 -1,169 1,588
p<0,05 skirstinys statistiskai reik§mingai skiriasi nuo normaliojo
5 priedas. Perdegimo dimensijuy vidurkiai ir tiriamyju pasiskirstymas
Perdegimo dimensija Min reik§mé Max reik§mé Vidurkis Standartinis
nuokrypis
Emocinis i§sekimas 0 53 22,05 11,43
Depersonalizacija 0 30 8,06 6,79
Asmeniniai siekiai 0 48 32,85 9,02
Perdegimo lygis Emocinio iSsekimo dimensijos jvertis Tiriamyjy pasiskirstymas proc.
Aukstas >27 30,8
Vidutinis 17 - 26 35,1
Zemas 0-16 33,8
Perdegimo lygis Depersonalizacijos dimensijos jvertis Tiriamyjy pasiskirstymas proc.
Aukstas >13 21,9
Vidutinis 7-12 26,4
Zemas 0-6 51,4
Perdegimo lygis Asmeniniy siekiy sumazéjimo Tiriamyjy pasiskirstymas proc.

dimensijos jvertis

Aukstas 0-31 39,3

Vidutinis 32-38 29,9

Zemas >39 30,6

6 priedas. Perdegimo dimensijy atskiry teiginiu vidurkiai
Emocinio i$sekimo teiginiai Vidurkis | Standartinis
nuokrypis

Darbas mane emociskai sekina 3,10 1,55
Jauciuosi i$sekes darbo dienos pabaigoje 3,59 1,48
Jauciuosi pavarges, atsikéles ryte, prie§ pradedant nauja darbo diena 3,00 1,74
Jauciu jtampg visg dieng dirbdamas su Zmonémis 2,54 1,72

AS jaudiuosi ,,perdeges™ nuo darbo 2,23 1,61
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AS jauciuosi nusivyles savo darbu 2,09 1,76

Jauciu, kad per sunkiai dirbu savo darbe 2,03 1,73

Tiesioginis darbas su Zzmonémis man sukelia stresa 1,90 1,86

AS jauciuosi ,,ties i§sekimo riba“ 1,56 1,54

Depersonalizacijos teiginiai Vidurkis | Standartinis
nuokrypis

Jauciu, kad su kai kuriais kolegomis/klientais elgiuosi kaip su beasmeniais 1,35 1,67

,,objektais*

Kai pradéjau dirbti §j darba, tapau maziau jautrus kitiems Zmonéms 1,56 1,84

Nerimauju, kad $is darbas mane emociskai sekina 1,90 1,84

Man nertipi, kaip toliau sekasi kai kuriems mano kolegoms/klientams 1,76 1,86

Jaudiu, kad klientai/kolegos mane kaltina dél kai kuriy jy problemy 1,50 1,63

Asmeniniy siekiy sumaZéjimo teiginiai Vidurkis | Standartinis
nuokrypis

AS lengvai suprantu kaip jauciasi mano kolegos/klientai. 4,23 1,69

AS efektyviai sprendziu kolegy/klienty problemas. 4,37 1,60

Jauciu, kad savo darbu darau teigiama jtaka kity Zmoniy gyvenimams. 3,87 1,86

Jauciuosi labai energingas. 3,81 1,51

Bendraudamas su savo kolegomis/klientais lengvai galiu sukurti 4,06 1,65

atpalaiduojancig atmosfera.

Jauciuosi gerai po artimo bendradarbiavimo su savo kolegomis/klientais. 4,31 1,58

Siame darbe nuveikiau daug vertingy dalyky. 4,19 1,66

AS lengvai susidoroju su emocijomis, kylané¢iomis dél darbo. 4,01 1,61

7 priedas. Organizaciniy veiksniy vidurkiai

Darbo kriivis Vidurkis | Standartinis nuokrypis
Jasy darbo kriivis yra paskirstomas netolygiai ir dél to darbas kaupiasi 2,97 1,151

Jis nespéjate atlikti savo darbo 2,55 1,102

Jus daznai galite darbe neskubéti ir vis tiek atlikti darbg laiku 2,89 1,11399

Jus turite pakankamai laiko savo darbo uzduotims atlikti 2,72 1,04436

Vaidmeny dviprasmybé Vidurkis | Standartinis nuokrypis
AS Zinau, kiek jgaliojimy turiu darbe 2,18 0,90514

AS tiksliai zinau, kokios yra mano atsakomybés 2,03 0,93188

Man yra aiskios mano pareigos ir funkcijos darbe 2,00 0,92328

Mano vadovas aiskiai paaiskina kokios yra mano uzduotys 2,30 1,03789

Vaidmeny konfliktas Vidurkis Standartinis nuokrypis
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AS sulaukiu sunkiai tarpusavyje suderinamy reikalavimy is dviejy ar 2,97 1,102
daugiau asmeny
AS turiu daryti darbus, kuriuos reikty atlikti kitu budu 3,01 1,048
AS dirbu darba, kuris neprieStarauja mano vertybéms 2,19 1,01419
AS atlieku daug nereikalingy uzduociy 2,88 1,073
AS dirbu su dviem ir daugiau grupiy, kurios vykdo veiklg gana skirtingai 3,04 1,182
AS dirbu pagal nesuderinamas darbo strategijas ir direktyvas 2,35 1,048
Socialiné parama Vidurkis | Standartinis nuokrypis
Vadovo socialiné Jasy vadovas noriai isklauso jusy problemas darbe 3,56 1,180
arama . . . . .
P Jus susilaukiate pagalbos ir palaikymo i§ savo 3,62 1,066
vadovo
Jasy vadovas kalbasi su jumis apie tai, kaip gerai 3,27 1,142
atlickate savo darba
Kolegy socialiné Jas susilaukiate pagalbos ir palaikymo i savo 3,95 0,805
parama kolegy
Kolegos noriai i§klauso jiisy problemas darbe 3,77 0,840
Kolegos noriai kalbasi apie tai, kaip gerai atliekate 3,41 0,947
savo darbg
Dalyvavimas priimant sprendimus Vidurkis | Standartinis nuokrypis
Man leidzia jtakoti sprendimus, susijusius su mano darbu 3,77 ,927
Mano vadovas siekia, kad prisidé¢iau priimant svarbius sprendimus 3,51 1,091
Darbe yra vertinama mano nuomoné ir id€jos 3,72 ,968
AS aktyviai dalyvauju priimant sprendimus, kurie tiesiogiai jtakoja mano 3,68 ,927
darba
Autonomija Vidurkis | Standartinis
nuokrypis
Man leidziama nuspresti, kaip suplanuoti savo darbg 3,88 977
Darbas suteikia man didele autonomijg (nepriklausomybé ir laisve), priimant 3,38 1,062
sprendimus
Man yra leidZziama nuspresti, kokius metodus naudoti darbe 3,64 1,027
Bendruomené Vidurkis | Standartinis
nuokrypis
Darbe vyrauja gera atmosfera tarp Jusy ir kolegy 3,85 0,915
Jusy darbe kolegos bendradarbiauja 3,95 0,825
AS jauciuosi bendruomenés dalimi savo darbe 3,86 0,903
Apdovanojimai Vidurkis | Standartinis
nuokrypis
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Jasy darbas yra pripazintas ir jvertintas vadovybés 3,50 1,040

Darbe Jus gerbia kolegos ir vadovybé 3,75 0,835

Jusy darbe elgiamasi teisingai 3,45 0,999

Jasy atlyginimas uz darbg yra teisingas, palyginti su jisy pastangomis 3,06 1,154

Teisingumas Vidurkis | Standartinis
nuokrypis

Konfliktai jiisy darbe iSsprendziami saziningai 3,43 ,938

Jusy darbe visi darbuotojai yra vertinami gerai uz atliktus darbus 3,42 ,992

Vadovybé atsizvelgia | visus darbuotojy pasitilymus 3,22 1,005

Jasy darbe uzduotys yra paskirstomos teisingai 3,27 ,962

Griztamasis rySys Vidurkis | Standartinis

nuokrypis

I8 vadovo ar kolegy gaunu daug informacijos apie savo darbo rezultatus 3,15 1,003

Organizacijoje dirbantys Zmonés, pavyzdziui vadovai ar bendradarbiai, teikia 3,18 1,016

informacijg apie mano darbo efektyvuma (pvz., kokybe ir produktyvuma)

I$ organizacijoje dirban¢iy Zmoniy (pavyzdziui vadovy ar kolegy) gaunu atsiliepimy 3,36 0,960

apie savo veikla

8 priedas. Perdegimo dimensijy ir organizaciniy veiksniy koreliaciné analizé

Darbo reikalavimai Emocinis iSsekimas | Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
Darbo kruvis 0,462** 0,379** -0,067

0,000 0,000 0,182
Vaidmeny konfliktas 0,429** 0,372** -0,179**

0,000 0,000 0,000
Vaidmeny dviprasmybé 0,339** 0,270** -0,326**

0,000 0,000 0,000
Darbo istekliai Emocinis iSsekimas | Depersonalizacija | Asmeniniai siekiai
Socialiné parama -0,428** -0,421** 0,338**

0,000 0,000 0,000
Vadovo socialiné parama -0,411** -0,356** 0,254**

0,000 0,000 0,000
Kolegy socialiné parama -0,324** -0,381** 0,375**

0,000 0,000 0,000
Dalyvavimas priimant -0,392** -0,367** 0,435**
sprendimus 0,000 0,000 0,000
Autonomija -0,377** -0,328** 0,316**
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p | 0,000 0,000 0,000
Bendruomeneé r | -0,399** -0,461** 0,432**
p | 0,000 0,000 0,000
Apdovanojimai r | -0,467** -0,411** 0,378**
p | 0,000 0,000 0,000
Teisingumas r | -0,417** -0,412** 0,266**
p | 0,000 0,000 0,000
Grjztamasis rysys r | -0,302** -0,302** 0,263**
p | 0,000 0,000 0,000

9 priedas. Perdegimo ir organizaciniy veiksniy regresiné analizé

Priklausomas kintamasis - emocinis i§sekimas

ANOVA
Model Sum of Squares df Mean Square | F Sig.
1 Regression 21367,739 11 1942522 24,406 0,000b
Residual 30961,453 389 79,592
Total 52329,192 400

a. Dependent Variable: SUM_P_EI

b. Predictors: (Constant), SUM_ORG_ISTKL_SOCPA_KOL, SUM_ORG_REIK_DKRUV, SUM_ORG_REIK_VAIDDVIP,
SUM_ORG_ISTKL_AUTON, SUM_ORG_REIK_VAIDKONF, SUM_ORG_ISTKL_GRIZTRYS, SUM_ORG_ISTKL_SOCPA_VAD,
SUM_ORG_ISTKL_BENDR, SUM_ORG_ISTKL_APDOVAN, SUM_ORG_ISTKL_DALSPREND, SUM_ORG_ISTKL_TEISING

KOEFICIENTAI
B Beta t p
Konstanta 21,765 4,401 0,000
Darbo krivis 1,034 0,324 7,292 0,000
Vaidmeny konfliktas 0,580 0,219 4,654 0,342
Vaidmeny dviprasmybé -0,167 -0,047 -0,952 0,000
Vadovo socialiné parama -0,336 -0,090 -1,532 0,126
Kolegy socialiné parama -0,039 -0,008 -,148 0,883
Dalyvavimas priimant sprendimus -0,401 -0,118 -1,698 0,090
Autonomija -0,507 -0,121 -2,093 0,037
Bendruomené -0,183 -0,037 -0,634 0,527
Apdovanojimai -0,310 -0,088 -1,210 0,227
Teisingumas 0,312 0,089 1,258 0,209
Grjztamasis rysys -0,179 -0,042 -0,768 0,443

Priklausomas kintamasis — depersonalizacija



ANOVA

Model Sum of Squares df Mean Square | F Sig.

1 Regression 5906,622 11 536,966 16,661 0,000b
Residual 12537,059 389 32,229
Total 18443,681 400

a. Dependent Variable: SUM_P_DEP

b. Predictors: (Constant), SUM_ORG_ISTKL_SOCPA_KOL, SUM_ORG_REIK_DKRUV, SUM_ORG_REIK_VAIDDVIP,

SUM_ORG_ISTKL_AUTON, SUM_ORG_REIK_VAIDKONF, SUM_ORG_ISTKL_GRIZTRYS, SUM_ORG_ISTKL_SOCPA_VAD,
SUM_ORG_ISTKL_BENDR, SUM_ORG_ISTKL_APDOVAN, SUM_ORG_ISTKL_DALSPREND, SUM_ORG_ISTKL_TEISING

KOEFICIENTAI
B Beta t P
Konstanta 16,211 5,151 0,000
Darbo kruvis 0,428 0,226 4,742 0,000
Vaidmeny konfliktas ,303 0,192 3,816 0,000
Vaidmeny dviprasmybé -0,275 -0,131 -2,460 0,014
Vadovo socialiné parama -0,077 -0,035 -0,549 0,583
Kolegy socialiné parama -0,201 -0,067 -1,193 0,233
Dalyvavimas priimant sprendimus -0,291 -0,144 -1,932 0,054
Autonomija -0,090 -0,036 -0,582 0,561
Bendruomené -0,594 -0,204 -3,242 0,001
Apdovanojimai 0,100 0,048 0,613 0,540
Teisingumas 0,036 0,017 0,225 0,822
Grjztamasis rysys -0,226 -0,090 -1,521 0,129

Priklausomas kintamasis — asmeniniai siekiai

ANOVA
Model Sum of Squares df Mean Square | F Sig.
1 Regression 10274,570 11 934,052 16,292 0,000b
Residual 22301,844 389 57,331
Total 32576,414 400

a. Dependent Variable: SUM_P_ASM

b. Predictors: (Constant), SUM_ORG_ISTKL_SOCPA_KOL, SUM_ORG_REIK_DKRUV, SUM_ORG_REIK_VAIDDVIP,

SUM_ORG_ISTKL_AUTON, SUM_ORG_REIK_VAIDKONF, SUM_ORG_ISTKL_GRIZTRYS, SUM_ORG_ISTKL_SOCPA_VAD,
SUM_ORG_ISTKL_BENDR, SUM_ORG_ISTKL_APDOVAN, SUM_ORG_ISTKL_DALSPREND, SUM_ORG_ISTKL_TEISING

KOEFICIENTAI
B Beta t p
Konstanta 12,344 2,941 0,003
Darbo krivis 0,231 0,092 1,918 0,056
Vaidmeny konfliktas -0,031 -0,015 -0,290 0,772
Vaidmeny dviprasmybé -0,472 -0,170 -3,172 0,002
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Vadovo socialiné parama -0,415 -0,141 -2,227 0,027
Kolegy socialiné parama 0,431 0,108 1,921 0,056
Dalyvavimas priimant sprendimus 0,909 0,339 4,530 0,000
Autonomija -0,058 -0,017 -0,280 0,779
Bendruomené 0,856 0,221 3,502 0,001
Apdovanojimai 0,366 0,132 1,683 0,093
Teisingumas -0,466 -0,169 -2,212 0,028
Grjztamasis rysys 0,050 0,015 0,253 0,800

10 priedas. Perdegimo dimensijy ir asmenybés dimensijuy koreliaciné analizé

Asmenybés dimensijos Emocinis iSsekimas Depersonalizacija Asmeniniy siekiy
sumazéjimas

Ekstraversija -0,051 -0,002 0,158**

p |0311 0,973 0,001
Samoningumas -0,131** -0,181** 0,281**

p | 0,009 0,000 0,000
NuoSirdumas -0,178** -0,235** 0,198**

p | 0,000 0,000 0,000
Emocinis stabilumas -0,330** -0,249** 0,304**

p | 0,000 0,000 0,000
Atvirumas naujovéms -0,201** -0,227** 0,342**

p | 0,000 0,000 0,000

11 priedas. Perdegimas pagal demografines charakteristikas

Pagal lytj Emocinis iSsekimas Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
Mann — Whitney U 13701,500 14472,500 12408,500
Wilcoxon W 18552,500 19323,500 17259,500
4 -1,149 -0,376 -2,447
p 0,251 0,707 0,014
Pagal Seimine padétj Emocinis iSsekimas Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
Kruskal — Wallis H 9,639 15,812 11,908
df 2 2 2
p 0,008 0,000 0,003
Perdegimo dimensija Seiminé padétis N Vidurkiy rangai
Emocinis i$sekimas Vienisas (-a) 104 219,75

Vedgs/ iStekéjusi 113 173,04
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Turiu partnerj (-¢) 182 205,45
Depersonalizacija Vienisas (-a) 104 222,06

Vedes/ iStekéjusi 113 164,47

Turiu partnerj (-¢) 182 209,45
Asmeniniai siekiai Vienisas (-a) 104 180,26

Vedgs/ istekéjusi 113 230,71

Turiu partnerj (-¢) 182 192,21
Pagal vaiky skaiciy Emocinis iSsekimas Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
Kruskal — Wallis H 8,522 11,577 17,108
df 3 3 3
p 0,036 0,009 0,001
Perdegimo dimensija Vaiky skaicius N Vidurkiy rangai
Emocinis i$sekimas 0 298 209,07

1 50 190,13

2 43 156,09

3 9 186,56
Depersonalizacija 0 298 211,00

1 50 180,87

2 43 151,88

3 9 194,06
Asmeniniai siekiai 0 298 187,57

1 50 220,25

2 43 253,71

3 9 264,83
Pagal darbo staza Emocinis iSsekimas Depersonalizacija Asmeniniai siekiai
Kruskal — Wallis H 13,953 7,880 13,696
df 6 6 6
p 0,030 0,247 0,033
Perdegimo dimensija Darbo stazas N Vidurkiu rangai
Emocinis i§sekimas Ikilm. 86 202,42

1-2m. 110 218,00

3—-4m. 103 211,00

5-6m. 49 195,28

7-8m. 12 158,96

9-10m. 11 146,95
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10 m. ir daugiau 30 146,22
Depersonalizacija Iki 1 m. 86 189,45
1-2m. 110 205,15
3—-4m. 103 217,36
5-6m. 49 212,95
7-8m. 12 161,54
9-10m. 11 167,14
10 m. ir daugiau 30 171,43
Asmeniniai siekiai Iki 1 m. 86 192,13
1-2m. 110 179,47
3—-4m. 103 204,50
5-6m. 49 210,13
7-8m. 12 229,04
9-10m. 11 217,91
10 m. ir daugiau 30 261,02

12 priedas. Perdegimo ir individualiy veiksniy regresiné analizé

Priklausomas kintamasis — emocinis i§sekimas

ANOVA
Model Sum of Squares df Mean Square | F Sig.
1 Regression 7414,357 5 1482,871 13,041 ,000b
Residual 44914835 395 113,708
Total 52329,192 400

a. Dependent Variable: SUM_P_EI

b. Predictors: (Constant), SUM_OBIG5 EKSTRAVERSIJA, SUM_OBIG5_NUOSIRDUMAS,

SUM_OBIG5_SAMONINGUMAS, SUM_OBIG5_ATVIRNAUJO

SUM_OBIG5_EMOCSTABIL,

KOEFICIENTAI
B Beta t p
Konstanta 51,750 10,574 0,000
Ekstraversija -0,070 -0,010 -0,208 0,835
Samoningumas -0,123 -0,014 -0,281 0,779
Nuosirdumas -0,823 -0,109 -2,282 0,023
Emocinis stabilumas -2,189 -0,296 -6,069 0,000
Atvirumas naujovéms -1,063 -0,129 -2,528 0,012

Priklausomas kintamasis — depersonalizacija

ANOVA
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Model Sum of Squares df Mean Square | F Sig.
1 Regression 2392,964 5 478,593 11,778 ,000b
Residual 16050,717 395 40,635
Total 18443,681 400

a. Dependent Variable: SUM_P_DEP
b.  Predictors: (Constant), SUM_OBIG5_EKSTRAVERSIJA,

SUM_OBIG5_SAMONINGUMAS, SUM_OBIG5_ATVIRNAUJO

SUM_OBIG5_NUOSIRDUMAS,

SUM_OBIG5_EMOCSTABIL,

KOEFICIENTAI
B Beta t p
Konstanta 26,600 9,092 0,000
Ekstraversija 0,206 0,051 1,029 0,304
Samoningumas -0,458 -0,086 -1,760 0,079
Nuosirdumas -0,779 -0,173 -3,613 0,000
Emocinis stabilumas -0,755 -0,172 -3,500 0,001
Atvirumas naujovéms -0,761 -0,155 -3,029 0,003

Priklausomas kintamasis — asmeniniai siekiai

ANOVA
Model Sum of Squares df Mean Square | F Sig.
1 Regression 7887,461 5 1577,492 25,238 ,000b
Residual 24688,953 395 62,504
Total 32576,414 400

a. Dependent Variable: SUM_P_ASM
b. Predictors: (Constant), SUM_OBIG5 EKSTRAVERSIJA,

SUM_OBIG5_SAMONINGUMAS, SUM_OBIG5_ATVIRNAUJO

SUM_OBIG5_NUOSIRDUMAS,

SUM_OBIG5_EMOCSTABIL,

KOEFICIENTAI
B Beta t p
Konstanta -5,914 -1,630 0,104
Ekstraversija 0,628 0,117 2,526 0,012
Samoningumas 1,238 0,175 3,832 0,000
NuoSirdumas 0,728 0,122 2,722 0,007
Emocinis stabilumas 1,426 0,244 5,332 0,000
Atvirumas naujovéms 1,390 0,213 4,459 0,000
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