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IVADAS

Darbo temos aktualumas. Nuolat kintant rinkos sglygoms, organizacijos vis daugiau
démesio skiria jvairiems procesams ir jy tobulinimams, siekiant prisitaikyti prie besikeic¢iancio
pasaulio ir iSlaikyti konkurencinguma. Konkurencinis pranaSumas Siuolaikinése organizacijose
vis maziau priklauso nuo technologijy ar materialiniy iStekliy, o didziausias démesys sékmingai
organizacijos veiklai ir plétrai uztikrinti imamas skirti organizacijose dirbantiems zmonéms. Visy
organizacijy siekiamybé yra turéti kompetentingus, energingus, jsitraukusius ] darbg ir
pasirengusius dél organizacijos sékmés investuoti savo zinias, jgidzius ir patirtj darbuotojus.
Organizacijos, veikian¢ioms Siandieniniame pasaulyje, nepakanka tik jdarbinti visas $ias savybes
turindius darbuotojus ir dziaugtis augandiais veiklos rezultatais (Zukauskaité ir kt., 2019).
Organizacija, siekdama ilgalaikiy santykiy su darbuotojais, turi sukurti jiems tinkamas salygas,
kurios leidzia skirtingy sri¢iy specialistams atsiskleisti ir formuoja jy profesinio augimo
perspektyvas.

llgalaikiai organizacijos santykiai su darbuotojo yra paremti organizacijos ir darbuotojo
psichologiniu rySiu. Darbuotojai Siuolaikiniame pasaulyje gali nebiiti stipriai prisiriS§¢ prie
konkrecios organizacijos ar profesinés srities, kadangi turi galimybe keisti darbo vietas ar net savo
veiklos sritis ir gilinti jgtdzius kitose sferose. Organizacijy siekiamybé yra ilgalaikiai,
psichologiniu rySiu paremti santykiai su darbuotoju, nes tai tiesiogiai susij¢ su organizacijos
s¢kme. Toks rySys darbo teigiama jtaka visos organizacijos veiklai, nes didéja darbuotojo
]sipareigojimas organizacijai, geréja teikiamy paslaugy ar parduodamy prekiy kokybe¢, mazeja
darbuotojy paieskos, jdarbinimo, apmokymo sgnaudos, did¢ja darbuotojy pasitenkinimas esama
padétimi, produktyvumas, auga organizacijos pelningumo rodikliai (Vilkaité-Vaitone ir
Sologubas, 2019). Siekdamos konkurencinio pranaSumo, sékmingos veiklos uZztikrinimo, gery
organizacijos nariy darbo rezultaty organizacijos siekia didinti darbuotojy jsitraukimg i darbg ir
eliminuoti galimas grésmes ar jas sumazinti.

I savo veiklg organizacijos siekia jdiegti jvairias procediiras ir adaptuoti tam tikras
sistemas, kurios savo ruoztu gali didinti darbuotojy isitraukimg j darba. Ivairios jsitraukimo j darbg
praktikos tikétina, jog skatins darbuotojy efektyvumg ir prisiri§img prie organizacijos. Ne tik
praktiky taikymas organizacijos veikloje, taciau ir darbuotojy suvokimas apie jvairiy praktiky
tinkamuma yra neabejotinai svarbus veiksnys, siekiant tokiy praktiky veiksmingumo. D¢l §ios
priezasties kyla klausimas, kaip skirtingy auksto jsitraukimo j darba praktiky adaptacija i
organizacijos veiklg, darbuotojy pozitriu veikia jy psichologinj rysj su organizacija, analizuojant

Jy reikSme perdegimo darbe ir darbo rezultaty aspektu.



Analizuojamos temos iStyrimo lygis. Moksliniuose literatiiros Saltiniuose analizuojamos
austo jsitraukimo j darbg praktiky sasajos su perdegimu darbe ar darbo rezultatais, bei perdegimo
darbe sasaja su darbo rezultatais. Austo jsitraukimo i darbg ir praktiky sasajas su perdegimu darbe
analizavo Villaviciencio-Ayub, Jurado-Cardenas ir Valencia-Cruz (2014), Teo, Nguyen, Shafaei
ir Bentley (2021), Hanisah bte Marmaya, Hitam, Zawawi ir Mohd Jody (2011), Kilroy, Flood,
Bosak ir Chénevert (2016, 2017), Kalliath, O'Driscoll ir Gillespie (1998), Chen, Richard, Dorian
Boncoeur ir Ford (2020), Shaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ir Bakker (2002), Conway, Fu,
Monks, Alfes ir Bailey (2016). Siy autoriy tyrimuose pastebima, jog auksto jsitraukimo j darba
praktikos mazina perdegimo darbe veiksnj. Auksto jsitraukimo j darbg ir praktiky sgsajos su darbo
rezultatais nagrinéjamos $iy autoriy: Rodriguez ir Walters (2017), Hauff, Alewell ir Hansen
(2014), Wu, Inoue, Filo ir Sato (2020), Gupta ir Sharma (2018), Pandey, Schulz ir Camp (2018).
Auksto jsitraukimo j darba praktikos, remiantis §iais tyrimais, teigiamai veikia darbo rezultatus.
Perdegimo ir darbo rezultaty rys$j analizavo Taris (2006), Huang, Chan ir Lam (2010), Wright ir
Bonett (1997), Gong, Chen ir Wang (2019), Wu, Hu ir Zheng (2019), Tourigny, Baba, Han ir
Wang (2013), Sun ir Pan (2008), Prentice ir Thaichon (2019), Virga, Shaufeli, Taris, van Beek ir
Sulea (2019). Minéty autoriy atliktuose moksliniuose tyrimuose pastebima, jog perdegimas
neigiamai veikia darbo rezultatus. Remiantis mokslinés literatiiros Saltiniais, neabejotinai
aptinkamas rysys tarp analizuojamy veiksniy. Auksto jsitraukimo j darbg praktikos daugumoje
tyrimy pasizymi teigiama nauda tiek perdegimo darbe mazinimui, tiek darbo rezultatams.

Darbo naujumas. Daugiausia tyrimy yra atlickama analizuojant atskiry komponenty
ry$ius ir mazai informacijos randama apie tai, kokias sgsajas tarpusavyje turi visi analizuojami
veiksniai: auksto jsitraukimo j darbg praktikos, perdegimas darbe ir darbo rezultatai. Nors zinoma,
jog auksto jsitraukimo praktiky taikymas dazniausiai padeda sumazinti perdegimo darbe veiksnj
ir prisideda prie darbo rezultaty didéjimo, o perdegimas darbe neigiamai veikia darbo rezultatus,
mokslingje literatiiroje néra atlikty tyrimy, kurie analizuoty perdegimo mediacinj vaidmen; tarp
auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo rezultaty.

Darbo problema. Kokj poveikj auksto jsitraukimo j darbg praktikos turi perdegimui darbe
ir darbo rezultatams?

Darbo tikslas. Isanalizuoti ir empiriskai iStirti auksto jsitraukimo j darbg praktiky poveikj
perdegimui darbe ir darbo rezultatams.

Darbo uZdaviniai:

1. Remiantis iSanalizuota moksline literatiira, apibrézti auksto jsitraukimo j darba
praktiky, perdegimo darbe bei darbo rezultaty sgvokas ir nustatyti analizuojamy veiksniy

tarpusavio rysius,



2.  ISanalizavus moksling literatiirg, parengti auksSto jsitraukimo ] darbg praktiky
poveikio perdegimui darbe ir darbo rezultatams tyrimo metodika,

3. Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, identifikuoti auksto jsitraukimo ] darba,
perdegimo darbe ir darbo rezultaty sgsajas bei pateikti iSvadas ir sitilymus.

Darbo metodai. Mokslinés literatiros analizé, kuria siekiama iSgryninti analizuojamy
veiksniy sampratas bei analizuojamy veiksniy tarpusavio rySius. Tyrimui atlikti naudojamas
kiekybinis tyrimo analizés metodas. Empiriniame tyrime naudojamas strukttrinis anoniminis
klausimynas, kurio badu bus renkami duomenys, siekiant nustatyti auksto jsitraukimo j darba
praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty sgsajas ir statistiné tyrimo duomeny analizé.
Statistinei tyrimo duomeny analizei atlikti naudojami matematiniai ir aprasomosios statistikos
metodai, duomenis apdorojant ,IBM SPSS Statistics® bei ,,Microsoft Excel” programomis.
Duomenys grafiskai atvaizduojami taikant apraSomosios statistikos metoda. Konstrukty
validumas nustatomas skaic¢iuojat Cronbach‘a alfa koeficientus. Duomeny pasiskirstymo
normalumas nustatomas naudojant Kolmagorow — Smirnov bei Sharpio — Wilk testus. Statistiskai
reikSmingy skirtumy nustatymui naudojami T-Test bei ANOVA testai Sasajoms nustatyti
naudojami tiesinés regresinés analizés bei mediacijos analizés metodai.

Darbo struktara. Darbg sudaro mokslinés literatiiros analizés, empirinio tyrimo
metodikos ir empiriniy rezultaty analizés dalys. Mokslinés literatiros analizés dalyje yra
apibréziamos pagrindinés auksto jsitraukimo j darbg praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty
sgvokos bei, remiantis jau atliktais tyrimais, nustatomos $iy veiksniy tarpusavio sgsajos, Empirinio
tyrimo metodikos dalyje parengiama auksto jsitraukimo j darba praktiky, perdegimo darbe bei
darbo rezultaty sgsajy tyrimo metodika. Empiriniy rezultaty analizés dalyje yra analizuojami pagal

atlikta tyrima gauti rezultatai bei teikiamos iSvados ir pasitlymai.



1. AUKSTO ISITRAUKIMO | DARBA PRAKTIKU, PERDEGIMO
DARBE IR DARBO REZULTATU TEORINES JZVALGOS

Kiekviena organizacija siekia sékmingos veiklos apriipindama pirkéjus tam tikromis
prekémis ar paslaugomis. Neatsiejama organizacijy dalis, kuri planuoja, kuria, jgyvendina ir
realizuoja tas prekes ar paslaugas yra darbuotojai, dirbantys tose organizacijose (Rodriguez ir
Walters, 2017). Organizacijos sickia i$laikyti darbuotojus ir patenkinti jy poreikius taikant jvairias
praktikas, kurios padidinty darbuotojy jsitraukimg j darba, gerinty jy darbo rezultatus ir mazinty
perdegimo darbe galimybe. Svarbu iSanalizuoti jsitraukimo j darbg sampratg ir auksto jsitraukimo
zmogiskyjy istekliy valdymo bruozus per auksto jsitraukimo j darbg praktiky teorinius aspektus.
Taip pat svarbu identifikuoti perdegimo darbe ir darbo rezultaty sampratas teoriniame lygmenyje,
taip nustatant auksto jsitraukimo j darba praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty sgsajas

teoriniame lygmenyje.

1.1.AukStas jsitraukimas i darba

Aukstas jsitraukimas ] darbg yra susijes su organizacijoje dirbanciy emocine ir fizine
gerove, todél yra placiai analizuojamas Siuolaikinéje mokslingje literatiiroje (Soares ir Mosquera,
2019). Svarbu isgryninti auksto jsitraukimo j darbg sampratg ir jos pagalba identifikuoti veiksnius,
didinancius organizacijose dirbanc¢iy Zmoniy psichologing bei fizing gerovg. Tokie veiksniai

mokslinéje literatiroje apibréziami kaip auksto jsitraukimo i darbg praktikos.

1.1.1. JIsitraukimo j darba samprata

Darbuotojai yra pagrindinis organizacijy resursas, uztikrinantis veiklos tgstinuma ir jos
s¢kme. Donaldson ir Dollwet (2013), pasak jj cituojanciy autoriy (Oliveira, Natividade, Assis ir
Mambrini 2019) teigia, jog organizacijos tik neseniai atsitrauké nuo tradiciniy verslo valdymo
struktiiry, valdymo kontrolés, sgnaudy mazinimo, ekonominés vertés didinimo ir kt., ir didesnj
démesj émée skirti zmogiSkajam kapitalui. D¢l Sios priezasties organizacijos vis daugiau démesio
skiria darbuotojy jgtidziy ir darbo rezultaty gerinimui, atsizvelgiant j darbuotojy teigiamy patiréiy
kurimg (Oliveira ir kt., 2019). Tarp organizacijos ir darbuotojo yra kuriamas psichologinis rysys,
dél kurio yra vykdomi savotiski mainai ar jsipareigojimai (pvz. organizacija jsipareigoja uztikrinti
darbuotojui karjeros galimybes, darbuotojas jsipareigoja dirbti organizacijoje ir atsisakyti kity
darbo pasitilymy). Siy psichologiniy jsipareigojimy laikymasis skatina darbuotoja jsijausti j darbo

procesus, atsiduoti darbui ir labiau jsitraukti j darba (Soares ir Mosquera, 2019).



Isitraukimas j darbg, per pastaruosius dvideSimt mety tapo placiai tiriama sritimi ir jgijo
didelj vadybos bei pozityvios psichologijos sri¢iy susidoméjimg (Amor, Vazquez ir Faina, 2020).
Kahn (1990), pasak ji cituojanéiy autoriy (Hao, Richard, Dorian Boncoeur ir Ford, 2020), pirmasis
apibudino jsitraukima j darbg kaip fizinj, kognityvinj, emocinj darbuotojo jsitraukima j jo darbo
vaidmenj. Véliau jsitraukimas j darbg buvo apibuidinamas teigiama darbuotojo biisena, susijusi su
darbu, kuriai budingas darbuotojo verzlumas, jsijautimas ir atsidavimas darbui. (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma ir Bakker, 2002). Darbuotojo verzlumas pasireiskia per darbuotojo
skiriamg energijg darbo uzduotims atlikti ir psichologinj atsparuma kylantiems trikdziams darbo
metu. Jsijautimas charakterizuojamas kaip didelé darbuotojo koncentracija j darbo procesus ir
stiprus pasinérimas j darba pasalinant aplinkos trikdzius. Darbuotojo atsidavimas darbui reiskiasi
per jo stipry emocinj jsitraukimg j darbo procesus, kai darbuotojas jaucia darbo prasmg ir
i darbg darbuotojai jaucia stipry ry$j su savo darbine veikla ir jauciasi galintys susitvarkyti su
visais darbo reikalavimais (Schaufeli ir kt., 2002). [sitraukimas j darbg mokslinéje literattiroje
apibudinamas ir kaip mechanizmas, skirtingas darbuotojy biisenas ir organizacinius veiksnius
siejantis su darbo rezultatais (Soares ir Mosquera, 2019). Skirtingi jsitraukimo j darbg
apibuidinimai mokslinéje literatiiroje siejami tarpusavyje. Lyginant skirtingy autoriy jsitraukimo j
darbag sampratas, galima teigti, jog aukstas jsitraukimas j darbq yra asmens teigiama, dazniausiai
emociné, savijauta, kai darbuotojas jaucia rysj su savo darbine veikla ir yra atsidaves darbui bei
veikia energingai. Isitraukes darbuotojas lengviau iSgrynina pagrindinius organizacinius tikslus ir
yra linkes efektyviau dirbti, kad padidinty savo produktyvuma ir efektyvuma, taip prisidedant prie

organizaciniy tiksly siekimo.

1.1.2. AukSto jsitraukimo i darba praktikos

Siuolaikingje visuomenéje vis daugiau démesio skiriama asmens ir organizacijos
tarpusavio rysio kiirimui ir jo gerinimui. Organizacijos savo ruoztu siekia sekmingos ir pelningos
veiklos vystymo, o asmenys, dirbantys tose organizacijose yra vienas pagrindiniy sékmingos ir
pelningos veiklos elementy. Organizacijos visais laikais susiduria su jvairiais trikdZiais,
neleidZianc¢iais joms realizuoti savo potencialo ir vykdyti sklandzios bei greitos organizacijos
plétros. ReikSmingiausi trikdziai, neleidziantys sékmingai siekti minéty tiksly, pasak (MoliuSytés
ir Kvedaraviciaus (2013), atsiranda vidinéje organizacijos aplinkoje: darbuotojy, dirbanciy
organizacijose, patirties ar kompetencijy stoka, noro dirbti ir tobuléti trukumas, nepakankamai
1Svystyti geb¢jimai, vadovavimo jgiidziy ir zZiniy triikumas, prieStaraujancios vadovy ir darbuotojy

nuostatos, netinkamos darbo salygos, darbuotojy baimés, abejonés ir kita. Sie trikdZiai skatina
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organizacijas ieSkoti problemy sprendimo biidy, daugiau démesio skiriant zmogiSkyjy iStekliy
plétrai.

Zmogiskyjy iStekliy plétra, pasak Werdhiastutie, Suhariadi ir Partiwi (2020), yra
organizacijos pastangos tobulinti zmogiSkyjy iStekliy valdymo kokybe per darbuotojy
kvalifikacijos kélimg ir mokymo procesus bei vadovavimo procesy tobulinima, kad biity pasiekti
optimaliis ir abejoms puséms (organizacijai ir darbuotojui) aktualas tikslai. Sis apibrézimas puikiai
apibudina organizacijos poreikj ugdyti darbuotojus ir didinti jy jsitraukimg j darba, kad biity
realizuoti kiti organizacijos tikslai. Norint didinti darbuotojy jsitraukima j darba, organizacijos turi
sudaryti palankias sglygas Siam procesui vykti (Villavicencio-Ayub, Jurado-Cardenas, Valencia-
Cruz, 2014) ir pritaikyti organizacijoms tinkamas zmogiskyjy istekliy valdymo praktikas, kuriy
nuoseklus taikymas ir naudojimas, pasak (Hauff, Alewell, Hansen, 2014), gali turéti didelj poveikj
tiek zmogiskyjy istekliy valdymo, tiek ekonominiams veiklos rezultatams.

Zmogiskuyjy istekliy valdymo praktikos skirstomos j du pagrindinius tipus, kuriuos savo
straipsnyje i$skyré (Whitener, 2001): zmogiskyjy istekliy kontrolés ir jsitraukimo praktikas.
Kontrole gristos zmogiskyjy istekliy valdymo praktikos tikslas yra padidinti darbuotojy
efektyvumg ir sumazinti tiesiogines darbo sgnaudas. Pasak autorés, J. B. Arthur, vienas pirmyjy
apibréze, jog §i praktika veikia per grieztas darbo ir uzduociy atlikimo taisykles, darbuotojy
elgesio darbo metu stebéjimg, griezta darbo laiko ir pertrauky rézima, o0 atlygis darbuotojui
priklauso nuo jo darbo rezultaty. Grieztos darbo ir uzduociy atlikimo taisyklés pasireiskia per
tiksly darby priskyrima ir padalinima, kur aiSkiai nustatyti hierarchijos lygiai ir sprendimy
priémimo procesai atitinkamuose hierarchijos lygiuose. Darbuotojy elgesio darbo metu steb¢jima
daugiausia lemia tai, jog darbuotojai daZnai neturi biiti aukStos kvalifikacijos, o 1 jy mokymo ar
kvalifikacijos kélimo procesus investuojama tik tiek, kiek reikalinga darbo uZzduotims atlikti.
Atlyginimo sistema taikant kontrolés praktika dazniausiai yra vertinama pagal pasiektus
darbuotojui uzbréztus tikslus ar konkreciy darbo uzduociy atlikimg ar uzduociy skaiciy. Kontrolés
praktikos principu veikianciose organizacijose darbuotojai néra vertinami kaip nepakei¢iami ar
unikaliis, todél ir darbuotojy kaita tokiose organizacijose yra didesné nei kitas praktikas taikanciy
organizacijy (Hauff ir kt., 2014). Si praktika skirta uztikrinti griezta darbuotojy taisykliy
laikymasi, kad buty jvykdyti atitinkami veiksmai ir darbo procesai, nuo kuriy atlikimo ir
iSbaigtumo priklauso darbuotojy atlyginimo sistema (Park, Jung ir Lee, 2019).

Isitraukimu grjsta Zmogiskyjy iStekliy valdymo praktika reikSmingai skiriasi nuo kontrolés
principu gristos zmogiskyjy istekliy valdymo praktikos. Sios praktikos taikymu organizacijose
siekiama didinti darbuotojy produktyvuma ir efektyvuma, kurti tinkamas darbo salygas, kurios
skatinty darbuotojus suvokiant pagrindinius organizacijos tikslus ir su jais susitapatinant,

intensyviai dirbti, kad Sie tikslai bty pasiekti (Whitener, 2001). Kitaip tariant, jsitraukimu grjsta
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praktika orientuojasi j ne tik j konkreciy darbo uzduociy atlikima, taciau daug démesio skiriama
darbuotojo individualiy tiksly suderinimui su organizacijos tikslais, darbuotojo motyvacijai ir
atsidavimo darbui skatinimui (Park ir kt., 2019). Siekiama sukurti emocinj rysj tarp darbuotojo ir
organizacijos, kurio buvimas darbuotojui primena apie organizacijos pasirengimg investuoti j
darbuotojo poreikiy tenkinimg ir kurti ilgalaikius santykius su darbuotoju (Meijerink, Bos-Nehles
ir de Leede, 2020). Darbuotojas $iuo atveju yra unikalus ir sunkiau pakei¢iamas. Pasak (Whitener,
2001), pagrindiniai veiksniai, kurie didina darbuotojy motyvacija ir jsitraukimag, taikant auksto
jsitraukimo zmogiskyjy istekliy valdymo praktikg yra atrankos procesas, augimo, tobuléjimo
galimybé, konkurencingas bei teisingumu grijstas atlygis ir mokymy veiklos uztikrinimas. Autoré
teigia, jog auksto jsitraukimo zmogiskyjy istekliy valdymo praktika taikanc¢ios skirtingos jmonés
veikia produktyviau, efektyviau ir yra finansiSkai rezultatyvesnés, nei pramonés Sakos, taikancios
mazo jsitraukimo ar kontrolés praktikas.

Isitraukimo praktika yra neatsiejama auksto jsitraukimo zmogiSkyjy iStekliy valdymo
sistemos dalis. Pastaroji sistema mokslinéje literattiroje yra apibiidinama kaip jsitraukimo praktiky
rinkinys, naudojamas organizacijos veikloje Park, Bae ir Hong (2019) . Sios sistemos adaptacija j
organizacijos veiklg pagerina jvairius jmonés veiklos rodiklius, tokius kaip: finansiniai rezultatai,
produktyvumas, gamybos procesy valdymas, darbuotojy jsitraukimas, pasitenkinimas darbu,
darbuotojy gebéjimai, motyvacija, galimybés (Park ir kt, 2019). Organizacijos, savo praktikoje
adaptuojancios auksto jsitraukimo zmogiskyjy iStekliy j darbg valdymo sistemg taiko jvairias
auksto jsitraukimo praktikas. Park ir kt., (2019), pagrindines auksto jsitraukimo zmogiskyjy
iStekliy valdymo sistemos praktikas i$skiria kaip praktikas, gristas saugumu, selektyviu atrankos
procesu, darbuotojy skatinimo sistemomis, didesniu nei vidutiniu atitinkamos pramones Sakos
darbo uzmokesciu lygiu, pazangumo vertinimu, darbuotojy mokymo ir tobul¢jimo skatinimu,
darbuotojy jsitraukimu, sklandZia komunikacija, darbuotojy jgalinimu bei lanks¢iomis darbo
salygomis.

Pagrindinés auksSto jsitraukimo ] darbg praktikos iSskiriamos skirtingy laikotarpiy
mokslinéje literattiroje. (Whitener, 2001), auksto jsitraukimo j darba praktikas apibrézia kaip
selektyvy atrankos procesg, pazangumo vertinimg, konkurencingg ir sugebéjimais grista darbo
uzmokestj bei darbuotojy mokymo ir tobulinimo veiklos vykdyma. Panasiai auksto jsitraukimo }
darbg praktikas apibrézia ir Teo, Nguyen, Shafaei ir Bentley (2021), kurie sutinka, jog tokios
praktikos yra teisingai vertinamas darbo uzmokestis, darbuotojy mokymo ir tobulinimo procesas.
Autoriai i8skiria, jog ] auks$to jsitraukimo praktikas jtraukiamas ir sgziningas elgesys su
darbuotojais bei saugumo veiksnys. Lyginant Arthur (1994); Boon ir Kalshoven (2014); Lepak ir
Snell (2002) pozitrius, Meijerink ir kt., (2020) susistemino pagrindines auksto jsitraukimo j darba

praktikas: mokymai, vidinés karjeros galimybés, jgalinimas, dalyvavimas sprendimy priémimo
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procese, pazangumo Vertinimas, motyvaciniai naudy paketai. Auksto jsitraukimo j darba praktikos
apima auksto jsitraukimo zmogiskyjy istekliy valdymo sistemos taikyma nuo atrankos proceso iki
nuolatinio darbuotojo rySio su organizacija palaikymo ir gerinimo darbuotojui jau esant
organizacijoje.

Auksto jsitraukimo zmogiskyjy iStekliy valdymo sistema taip pat gali buti iSskirstoma
auksto jsitraukimo praktiky grupes. Park ir kt., (2019) pritaiké geb¢jimy, motyvacijos, galimybiy
(GMG) Zmogiskyjy istekliy valdymo modelj, kuriuo konceptualizuojama auksto jsitraukimo
zmogiskyjy iStekliy valdymo sistema ir iSskirtos trys pagrindinés auksto jsitraukimo praktiky
grupés (zr. 1 lentele).

1 lentelé

Auksto jsitraukimo ZmogisSkyjy istekliy valdymo sistema

AukSto jsitraukimo praktiky grupé Praktikos

Gebéjimus ugdancios praktikos Selektyvi personalo atranka, saugumas,
mokymai

Motyvacija ugdancios praktikos Pazangumo vertinimas ir karjeros galimybés,
konkurencingas darbo uzmokestis,
motyvaciniai naudy paketai

Galimybes ugdancios praktikos Savarankiskumas, jgalinimas ir dalyvavimas
sprendimy priémimo procese, lankscios darbo
salygos

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Park, Bae ir Hong (2019).

Sios praktikos gali biti orientuotos j gebéjimus, motyvacija ir galimybes ugdanéias
praktikas, o jy grupavimas apima ir sukonkretina anks¢iau mokslinéje literatiiroje apraSytas auksto
jsitraukimo praktikas. Vélesniame tyrime nustatyta, jog GMG modelyje i$skirty praktiky taikymas
organizacijose yra labai svarbus veiksnys didinant darbuotojy jsitraukimg j darbg (Nor, Johar ir
Khairi, 2021).

Zmogiskyjy istekliy valdymo praktikas bei jy taikyma atitinkamoms Zmogiskujy istekliy
grupéms pateikia Lepak ir Snell (2002). Autoriai i$skiria keturias pagrindines zmogiskyjy istekliy
grupes, kurioms priskiria atitinkamus jsitraukimo vertinimo veiksnius. Praktiky taikymas
skirstomas ] isitraukimu grista, produktyvumu grista, atitiktimi gristg ir bendradarbiavimu grista
zmogiskyjy istekliy valdyma. [sitraukimo vertinimas, kiekvienai i§ minéty zmogiskyjy istekliy
valdymo grupiy, yra pagrjstas pagrindinémis auksto jsitraukimo vertinimo praktiky grupémis:
darbo samprata, atrankos procesu, mokymais, veiklos vertinimu, naudy paketais. I$skiriamos
pagrindinés auksto jsitraukimo praktikos, pritaikytos isitraukimu gristam zmogiskyjy iStekliy

valdymui (Zr. 2 lentelg).
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2 lentelé

Auksto jsitraukimo j darbq praktikos jsitraukimu gristame zmogiskyjy istekliy valdyme

Praktiky grupés AukSto jsitraukimo praktikos

Darbo samprata Pokyc¢iy valdymas, atsizvelgiant j darbuotojo darbo rezultatus,
darbuotojo dalyvavimas sprendimy pri€mimo procese, didelis saugumo
lygis, darbuotojo uzduocdiy jvairové, darbo rotacijos galimybé
Atrankos procesas Paaukstinimo galimybés, orientacija j geriausio kandidato parinkima,
neatsizvelgiant | konkrety darba, démesys | kandidato gebéjimus
prisidéti prie organizacijos strateginiy tiksly, prioritetas teikiamas
kandidato tobuléjimo potencialui

Mokymai [Ssamumas, tegstinumas, investuojami finansiniai ir laiko iStekliai,
orientacija ] organizacijai reikalingy darbuotojo sugebé¢jimy ir Ziniy
gerinimag

Veiklos vertinimas Pagristas keliais skirtingais Saltiniais (pvz. kolegomis, pavaldiniais,

kt.), orientuojamasi j darbuotojo mokymosi rezultatus, orientuojamasi
1 darbuotojo indélj organizacijos tiksly siekimui, teikiamas grjztamasis
rySys apie darbuotojo pazanguma

Naudy paketai Platus motyvacinis paketas, darbuotojy dalyvavimo jmonés valdyme
programy jvedimas (akcijos ir kt.), naudojamos skatinimo priemonés
uz naujy idéjy generavima

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Lepak ir Snell, (2002).

Auksto jsitraukimo j darbg praktikas analizav¢ autoriai Mostafa, Bottomley, Gould-
Williams, Abouarghoub ir Lythreatis, (2019), jas skirsto j penkias grupes: mokymai, karjeros ir
paaukstinimo galimybés, savarankiSkumas, veiklos vertinimas ir atvira komunikacija. Mokymy
praktikomis siekiama iSugdyti darbuotojams reikalingus jgidZius s€kmingam veiklos atlikimui bei
asmeniniam ugdymuisi. Karjeros ir paaukstinimo praktikos reikalingos, siekiant sukurti
ilgalaikius ir vertingus santykius su darbuotojais. SavarankiSkumo praktikos uztikrina
organizacijos pasitikéjimg darbuotojais, kai jiems suteikiama galimybé darbg atlikti jiems
priimtiniausiu budu. Veiklos vertinimas reikalingas siekiant uztikrinti darbuotojams reikalinga
griztamaj] rySl. Atvira komunikacija ir keitimasis informacija taip pat didina darbuotojy
pasitikéjimg organizacija ir iniciatyvumg. Mostafa ir kt., (2019) remiantis $iy praktiky jtaka
organizacijos darbuotojy savijautai, parengé auksto jsitraukimo j darbg praktiky klausimyna.

Auksto jsitraukimo Zmogiskyjy iStekliy valdymas pasiZzymi skiriamu dideliu démesiu
investicijoms j darbuotojg tiek finansiniy, tiek laiko iStekliy pozitriu. Organizacijos, kurios
igyvendina auksto jsitraukimo j darbg praktikas, investuoja | darbuotojus ir jy teigiama
organizacijos vertinima, suteikia jiems tobuléjimo, vidinés karjeros galimybes, unikalumo ir
svarbumo pojiit], vertina jy id¢jas ir indé€lj] ] organizacijg. Igyvendinant auks$to jsitraukimo

praktikas darbuotojai savo ruoZtu suvokia organizacijg kaip savo profesinés gerovés kiiréjg ir
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atsilygina pozityviu pozitiriu, motyvacija ir gerais darbo rezultatais (Garmendia, Elorza, Aritzeta,
Madinabeitia-Olabarria, 2021).

Taigi, organizacijoms daugiau démesio émus skirti zmogisSkajam kapitalui, pradéta placiau
dométis aukstu jsitraukimu j darbg ir jo didinimo galimybémis. Organizacijos ima ieskoti budy,
kaip formuoti stipresnj psichologinj darbuotojy rySj su organizacija, kad skatinty darbuotojo
verzlumg ir atsidavima ir jsijautimg j darbg. Dazniausiai organizacijos viduje esancios problemos
trukdo s¢kmingai vykdyti veiklg ir létina plétros procesus. D¢l Sios priezasties organizacijos vykdo
skirtingas zmogiskyjy istekliy valdymo praktikas (kontrolés ar jsitraukimo), siekdamos pasalinti
dirgiklius. Pastaroji zmogiskyjy iStekliy valdymo praktika orientuojasi j darbuotojo efektyvumo
didinimg per teigiamy ilgalaikiy santykiy kiirimg ir darbuotojo pasitenkinimo esama padétimi
didinima. Jsitraukimo praktikos adaptacija ] organizacijos procesus teigiamai veikia jvairius
vidinius ir iSorinius organizacijos veiksnius. Auksto isitraukimo zmogiskyjy istekliy valdymo
sistema skirstoma | skirtingas auksto jsitraukimo praktiky grupes. Auksto jsitraukimo j darbo
praktikos, remiantis GMG modeliu, yra organizacijy taikomos darbuotojy motyvacija, gebéjimus
ir galimybes ugdancios praktikos. Remiantis Lepak ir Snell (2002), isskiriamos penkios auksto
isitraukimo ] darba praktiky grupés: darbo koncepcijos, atrankos proceso, motyvacijos, veiklos
vertinimo ir naudy pakety praktikos. Mostafa ir kt., (2019) isskiria penkias auksto jsitraukimo j
darbg praktiky grupes (mokymus, Karjeros ir paaukstinimo galimybes, savarankiskuma, veiklos
vertinima, atvirg komunikacija), kuriomis remiantis sukurtas auksto jsitraukimo j darbg praktiky
klausimynas. Auksto jsitraukimo j darba praktiky taikymas organizacijoje reikalauja papildomy
investicijy | darbuotoja, taciau didina darbuotojo pasitenkinimg organizacija, ko pasekme gali biiti

pozityvus darbuotojo poziiiris, motyvacija ir geri darbo rezultatai.

1.2. Perdegimo darbe samprata

Modern¢jant organizacijos, o tuo paciu ir verslo procesams, darbuotojai vis dazniau
susiduria su emociniais sunkumais ir stresu darbe. Perdegimas darbe, kaip biisena, susijusi
sunkumais, kylanéiais dirbant moderniose organizacijose, tarp jvairiy sri¢iy darbuotojy, pradéta
analizuoti jau dvideSimto amziaus astuntojo deSimtmecio pradzioje. H. J. Fraudenberger (1975),
pasak jj cituojancio autoriaus (Angerer, 2003), perdegimg apibudino kaip emocin;j iS§sekimg ir
motyvacijos praradimg. Perdegimas ilgg laikg buvo laikomas Zmogaus charakterio lemiama
biisena, taciau vélesniuose tyrimuose perdegimas imtas nagrinéti ir pripazintas ne kaip asmens, o
kaip aplinkos, kurioje Zzmogus dirba, sukeliama biisena. (Angerer, 2003) Perdegimas pirmiausia

buvo pradétas analizuoti klienty aptarnavimo ir sveikatos prieziiiros sektoriuose, kadangi Sios
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sritys yra glaudziai susij¢ su nuolatine komunikacija, didesne empatija ir neatidéliotinu problemy
sprendimu.

Perdegimas mokslinéje literatiiroje apibréziamas kaip streso rasis, kuri yra specifiskai
susijusi su darbu. Stresas, pasak Lazarius ir Folkman (1984) yra suvokiamas kaip asmens
savijautos pasikeitimas reaguojant j iSorinius dirgiklius ir pasikeitusias, pablogéjusias aplinkos
salygas (Epel, Crosswell, Mayer, Prather, Slavich, Puterman ir Mendes, 2018). Greenberg (1999)
teigia, jog daugelis darby yra neabejotinai susij¢ su stresu, kurj sukelia jvairios emocinés biisenos,
reaguojant j organizacijos viduje ir iSoréje vykstancius procesus, o ilgalaikes tokios biisenos tampa
nuolatiniu stresu, daznai apibréziamu kaip perdegimas (Sarisik, Bogan, Zengin ir Dedeoglu,
2019). Perdegimo darbe priezastys gali biti jvairGs organizacijoje vykstantys procesai, kurie yra
tiesiogiai ar netiesiogiai susij¢ su darbo veikla. Perdegima skatina per didelis darbo kriivis, griezti
darbo reikalavimai, prasti mokymo ir administravimo procesai, riboti personalo ir finansiniai
iStekliai, spaudimas, suprastéje santykiai ar konfliktai su kitais organizacijos nariais (Navaitiené
ir Daniloviené, 2017). Dél nuolatinio patiriamo streso, perdegimas Jackson ir Shuler (1983)
apibréziamas kaip psichologinis procesas, sukeliamas eilés nusistatymy ir emocijy, kurias
darbuotojas patiria dél su darbu ir asmeniniu gyvenimu susijusiy iSgyvenimy (Sarisik ir kt., 2019).

Siandien daZniausiai mokslinéje literatiiroje sutinkama perdegimo samprata suformavo
Maslach ir Jackson (1981), kurie sukiiré ir labiausiai paplitusj perdegimo vertinimo klausimyna.
pasak autoriy, perdegimas darbe susideda i§ trijy atskiry komponenty: emocinio i$sekimo,
depersonalizacijos ir sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy (Cordes ir Dougherty, 1993). Emocinis
iSsekimas pasireiSkia per energijos truikuma ir labai didelj nuovargj, dél kurio darbuotojai praranda
norg dirbti ir nebejaucia motyvacijos eiti j darbg (Sarisik ir kt., 2019). Emocinis i§sekimas taip pat
siejamas su emociniu persidirbimu ir emociniy iStekliy iSeikvojimu, kai darbuotojas,
komunikuodamas su kitais asmenimis nebéra pajégus jvykdyti jam keliamy reikalavimy darbe
(Navaitiené ir Danilovien¢, 2017). Depersonalizacija apibiidinama kaip procesas, kurio metu
darbuotojai atsiriboja nuo darbo, ima nertipestingai ir atgrasiai zitiréti j savo darba (Kilroy, Flood,
Bosak ir Chénevert, 2016). Depersonalizacija yra susijusi su ciniSku pozitiriu j darbg, emociniu
atsitraukimu, kuris pasireiSkia nepasitikejimu ir perdétu Saltumu, bendraujant su kitais Zzmonémis
— kolegomis ar klientais (Navaitiené ir Daniloviené, 2017). Sumazéje asmeniniai pasiekimai
apibréziami kaip neefektyvumas, kuris pasireiSkia kompetencijos trikumg ir produktyvumo
nebuvimg darbe (Maslach ir Leiter, 2016). Darbuotojai, susiduriantys su §ia blisena vertina save
neigiamai, jauciasi nepatenkinti savo pasiekimais ir negali jgyvendinti keliamy darbo reikalavimy
(Sarisik ir kt., 2019). Perdegimas darbe pirmiausia pasireisSkia per emocinj i§sekima, kuris yra

individualaus perdegimo indikatorius, depersonalizacija atspindi perdegimg tarpasmeniniame
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lygmenyje, o sumazgj¢ asmeniniai pasiekimai yra perdegimg saves vertinimo aspektu (Maslach ir
Leiter, 2016).

Perdegimas gali sukelti jvairias pasekmes tiek profesiniame, tiek asmeniniame gyvenime,
kurios neabejotinai paveikia tiek asmening Zmogaus sveikatg, tik organizacijos veiklos rodiklius.
Angerer (2003) dar dvideSimt pirmojo amZiaus pradzioje pateiké pastebéjimus, jog perdegimas
neabejotinai susijgs su pravaikStomis, darbuotojy kaita, sumazéjusiu produktyvumu bei
jsitraukimu j darba. Si nuostata nesikei¢ia ir $iais laikais, Maslach ir Leiter (2016) pastebi, jog
perdegimo veiksnys didina darbuotojy kaitg, skatina patycias darbo vietoje, netgi veikia jmonés
finansinius rezultatus. Pastebima, jog darbuotojai, kurie dél perdegimo darbe svarsto apie darbo
keitima, bet pasilieka esamoje organizacijoje, dirba mazesniu naSumu ir yra maziau efektyvis ir
produktyviis. Perdegimas taip pat gali paveikti darbuotojy tarpusavio santykius, kai dél
depersonalizacijos, kuri i$8aukia perdegusio zmogaus apatiska komunikacija ir elgesj su kitais
Zmonémis yra neigiamai veikiamos ir kity darbuotojy emocijos bei darbo rezultatai. Perdegimas
darbe gali buti ir pablogéjusios psichologinés sveikatos priezastis, yra pastebéta, jog perdegimas
didina nerimo, dirglumo, depresijos simptomus. Taip pat dél perdegimo gali atsirasti ir fiziniy
sveikatos problemy - alergijos, galvos skausmas ir kita (Maslach ir Leiter, 2016). Taigi,
perdegimas veikia asmenin¢ psichologing savijauta, prisideda prie kity Zmoniy psichologinés
savijautos pablogéjimo ir neigiamai veikia organizacijos veiklos rezultatus.

Taigi, perdegimas darbe yra neigiama psichologiné darbuotojo biisena, kurig veikia jo
darbo aplinka ar nuolatinis stresas, lemiamas jvairiy organizacijoje vykstanciy procesy.
Perdegimo darbe matavimo konstruktg sukiire autoriai Maslach ir Jackson (1981), isskyré tris
pagrindines perdegimo darbe riiSis: emocinis iSsekimas, depersonalizacija ir sumaz¢je asmeniniai
pasiekimai. Visi $ie veiksniai turi jtakos tiek asmeninei darbuotojo savijautai ir saves vertinimui,
tiek tarpasmeniniams santykiams, kurie neabejotinai veikia ir organizacijos veiklos rezultatus.
Perdegimo darbe problema lyginama su maZesniu naSumu ir efektyvumu darbe, o jo pasekmés

gali biiti tiek psichologings, tiek fizinés savijautos pablogéjimas.

1.3. Darbo rezultaty samprata

Kiekvienai organizacijai svarbu jvertinti darbuotojo atneSamg verte jmonés veiklos
rezultatams, o dél Sios priezasties kiekvienas darbuotojas savo darbo rezultatais prisideda prie
organizacijos veiklos rezultaty siekimo. Darbo rezultatai, pasak Bitmis ir Ergeneli (2013), yra
darbuotojo zinios ir jguidziai, kurie reikalingi atlikti konkrecias darbo uzduotis ir darbuotojo siekio
prisidéti prie organizacijos sékmés ateityje (Oliveira, Natividade ir Assis, 2019). Darbo rezultatai

mokslinéje literatiiroje apibiidinami skirtingai, taciau vieni pirmyjy apibiiding darbo rezultaty

16



sgvoka, pasak Gong, Chen ir Wang (2019), buvo Campbell, McCloy, Oppler ir Sager (1993), kurie
ji apibadina kaip j tiksla orientuotus darbuotojo veiksmus. Sis darbo rezultaty apibiidinimas
i8ryskina darbuotojo elgesio darbe atitikimo su organizacijos keliamais tikslais, svarbg.

Campbell (1999) issamiau pateikia darbo rezultaty sgvoka, kaip darbuotojo elgesj, kuris
yra svarbus organizacijos tikslams pasiekti ir gali bati vertinamas. Organizacijos nustatyti
darbuotojo darbo rezultatai vertinami per darbuotojo darbo uzduociy atlikimg, kurios dazniausiai
yra nurodytos formaliuose dokumentuose, tokiuose kaip atitinkamos pozicijos pareiginiai
nuostatai, taisyklés ir kitos procedaros (Nam ir Park, 2019). Darbuotojas savo darbo rezultatus
suvokia per oficialiai pateiktas ir apibiidintas darbo uzduotis, kurias turi jvykdyti, kad prisidéty
prie organizacijos siekiamy tiksly. Nustatyti formalumai leidzia darbuotojui aiSkiau suprasti,
kokiy rezultaty is jo tikisi organizacija ir kaip jy pasiekti. Dél skirtingo darbuotojy darbo rezultaty
suvokimo, kai kuriy autoriy i$skiriamos dvi darbo rezultaty suvokimo sritys: uzduoc¢iy vykdymas
(angl. in role behavior) ir iniciatyvus elgesys (angl. extra-role behavior) (Wu, Inoue, Filo ir Sato,
2020). Pareigy vykdymas apibrézia formaly darbuotojo elgesj, tiesiogiai nukreipta j organizacijos
tiksly siekimg remiantis nustatytais darbo reikalavimais. Sustiprintas pareigy vykdymas
pasireiSkia darbuotojo efektyvumu siekiant organizacijos tiksly ir virSijant oficialius nustatytus
darbo reikalavimus. Sis skirstymas leidzia daryti prielaida, jog darbo rezultatai priklauso nuo
darbuotojo pareigy supratimo ir individualaus gebéjimo sékmingai atlikti darbo uZzduotis,
naudojantis organizacijos teikiamais iStekliais (Johari, Yean Tan ir Tjik Zulkarnain, 2018).

Mokslinéje literatiiroje sutinkama ir platesné darbo rezultaty samprata, apimanti tris
pagrindines sritis. I$skiriamos trys pagrindinés darbo rezultaty sritys, kurios kartu formuoja
iSsamig darbo rezultaty sampratg: uzduociy atlikimas, iniciatyvus elgesys ir neproduktyvus
elgesys. Koopmans (2015) sukurtas Sias darbo rezultaty sritis apimantis darbo rezultaty
klausimynas yra placiai naudojamas individualiy darbo rezultaty vertinimui (Ramos-Villagrasa,
Barrada, Fernande-Del-Rio ir Koopmans, 2019). UZzduociy atlikimas apibréZziamas Kkaip
darbuotojo jgiidziy déka atlikta veikla, kuri darbuotojo suvokiama kaip jo pareigy dalis. Sia atlikta
veikla darbuotojas tiesiogiai prisideda prie organizacijos iskelty tiksly (Viswesvaran ir Ones,
2000). Uzduociy atlikimas, kaip konkreti veikla, dazniausiai yra apraSyta pareiginiuose
nuostatuose ar kituose pareigy apraSymuose. Tokia veikla apima konkreciy uzduociy atlikima,
tikslius ir tvarkingus darbo procesus, darbo laiko planavimg ir uzduociy organizavima bei kylanciy
problemy sprendimg (Ramos-Villagrasa, Barrada, Fernande-Del-Rio ir Koopmans, 2019).
Iniciatyvus elgesys gali biiti apibréziami ir kaip organizacinis pilietiskumas. Si darbo rezultaty
sritis apiblidinama kaip savanoriSskas darbuotojo elgesys, kuriuo darbuotojas prisideda prie
organizacijos iskelty tiksly ne tik per formaliai nurodyty darbo uzduociy atlikima. Iniciatyvus

elgesys apima uzduotis, kurios néra nurodytos darbuotojo pareiginiuose nuostatuose ar kituose

17



pareigy apraSymuose, taciau skatina organizacijos tiksly siekimg — tai darbuotojo iniciatyvumu,
bendradarbiavimu, entuziazmu gristi darbo rezultatai, kurie nebiitinai tiesiogiai prisideda prie
darbuotojo produktyvumo (Ramos-Villagrasa, Barrada, Fernande-Del-Rio ir Koopmans, 2019).
Tai individualas, savo noru atliekami darbuotojo veiksmai, kurie prisideda prie efektyvaus
organizacijos funkcionavimo, taCiau néra apibréziami konkrecia atlygio ar vertinimo sistema.
Iniciatyvus elgesys apima uzduotis, susijusias su spontaniSkumu, pagalba kolegoms, idéjy ir
pasitlymy teikimu, atsakomybe organizacijai, mokymusi, pozityvumo skleidimu (Viswesvaran ir
Ones, 2000). Uzduo¢iy atlikimas ir iniciatyvus elgesys prisideda prie organizacijos tiksly siekimo
ir jos efektyvumo, o trecioji sritis, neproduktyvus elgesys, turi neigiama reikSm¢ Siems
veiksniams, taciau mokslingje literatiroje taip pat apibréziamas kaip viena i§ darbo rezultaty
sri¢iy. Neproduktyvus elgesys apibiidinamas kaip darbuotojo elgesys, kuris, kuris neigiamai
veikia organizacijos iSkeltus tikslus ir kelia grésme¢ organizacijos bei jos darbuotojy gerovei
(Viswesvaran ir Ones, 2000). Neproduktyvus elgesys gali neigiamai paveikti dvi grupes: asmenis
ir organizacija. Neproduktyvus elgesys susijgs su neigiamomis pasekmémis asmeny
perspektyvoje, yra tokie veiksmai kaip apkalby skleidimas, mobingas, smurtas darbe,
piktnaudZiavimas informacija ir kita. Organizacija neigiamai veikiantys darbuotojo veiksmai yra
vélavimai | darba, pravaikstos, Zala organizacijos nuosavybei, piktnaudZiavimas organizacijos
istekliais ir kita. Si darbo rezultaty sritis gali bati pastebima ir vertinama bei gali turéti neigiamy
pasekmiy darbuotojo atlyginimui bei darbo vietos iSlaikymui. (Viswesvaran ir Ones, 2000;
Ramos-Villagrasa, Barrada, Fernande-Del-Rio ir Koopmans, 2019).

Taigi, darbo rezultatai yra pagrindinis darbuotojo atnesamos vertés organizacijos veiklos
rezultatams vertinimo rodiklis, kuris neabejotinai susijes su darbuotojo Ziniomis ir jgudziais,
reikalingais darbo uzduotims atlikti. Darbo rezultatai yra vertinami remiantis darbuotojo darbo
uzduociy atlikimo atitikimu nustatytoms organizacijos tvarkoms. Darbo rezultaty samprata apima
darbuotojo uzduociy atlikimo, iniciatyvaus elgesio ir neproduktyvaus elgesio darbe sritis.
Uzduociy atlikimo sritis remiasi oficialiai pareiginiuose nuostatuose ar kitose tvarkose aprasyty
uzduociy atlikima, iniciatyvus elgesys yra papildomas darbuotojo indélis organizacijos gerovei.
Neproduktyvus elgesys taip pat apibtidinamas kaip viena i$§ darbo rezultaty vertinimo sriciy, taciau

yra susijusi su neigiamai organizacijos veiklos rodiklius veikiancia veikla.

1.4. AuksSto jsitraukimo j darba praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty sgsajos

Auksto jsitraukimo ] darba praktiky taikymu organizacijose siekiama sustiprinti
darbuotojo psichologinj rysj su organizacija ir eliminuoti su darbu susijusius neigiamus veiksnius

(Kilroy ir kt., 2020). Svarbu i$analizuoti kaip auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymas veikia
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perdegimg darbe ir darbo rezultatus, bei kokig jtakg atsirades perdegimas darbe gali turéti darbo

rezultatams bei auksto jsitraukimo j darba praktiky ir darbo rezultaty rySiui.

1.4.1. Auksto jsitraukimo j darbg praktiky jtaka perdegimui darbe

Analizuojant moksling literatlirg pastebima, jog auksto jsitraukimo praktiky taikymas
organizacijose yra susij¢s su perdegimu darbe. Skirtingi autoriai, tiriantys auksto jsitraukimo ir
perdegimo darbe sgsajas neturi vieningos nuomonés dél Siy veiksniy rySio, dél Sios prieZasties
iSrySkéja dvi teorijos. Yra atlikty tyrimy, kuriy rezultatais remiantis, autoriai teigia, jog auksto
jsitraukimo j darbg praktikos didina perdegimo darbe tikimybe, Kitais atliktais tyrimais nustatyta,
jog auksto jsitraukimo ] darba praktiky taikymas organizacijose mazina perdegimo darbe
tikimybe. Kroon, Van de Voorde ir Van Veldhoven (2009); Van dr Voodre, Paauwe ir Van
Veldhoven (2012) teigimu, auksto jsitraukimo j darbg praktikos didina darbuotojy poreikius ir i$
ju tikimasi geresniy darbo rezultaty, o tai gali prisidéti prie darbuotojy perdegimo darbe (Kilroy ir
kt., 2016, 2017). Vis délto, mokslingje literatliroje daugiausia aptinkama tyrimy, kuriy rezultatais
remiantis teigiama, jog auksto jsitraukimo j darbg praktikos mazina perdegimo darbe reiskinj
(Kilroy ir kt., 2016).

Per pastargjj deSimtmetj atlikta daug moksliniy tyrimy skirtingose Salyse ir organizacijose,
kuriuose analizuojamas auksto jsitraukimo j darba, bei auksto jsitraukimo ] darba praktiky ir

perdegimo sasajos (zr. 3 lentelg).

3 lentelé

Auksto jsitraukimo j darbg bei auksto jsitraukimo j darbg praktiky sqsajy su perdegimu tyrimai

Autorius Tyrimo tema Tyrimo metodas Rezultatas

(metai)

Hanisah bte Organizacinis Interviu metu Daugiau j darba

Marmaya, jsitraukimas ir (analizuoti 50 jsitrauke darbuotojai

Hitam, perdegimas tarp konkrecioje patiria didesnj stresa

Zawawi ir darbuotojy organizacijose nei tie, kurie yra

Mohd Jody dirbanciy asmeny maziau jsitrauke. Tik

(2011) atsakymai) emocinis jsitraukimas j
darba mazina
perdegimo galimybe
tarp darbuotojy
Malaizijoje.

Villaviciencio-
Ayub, Jurado-
Cardenas ir
Valencia-Cruz
(2014)

Isitraukimas j darbg ir

profesinis perdegimas:

jo rySys su
organizacijos
socializacija ir

Struktiirizuota apklausa
(analizuoti 1110
asmeny atsakymai,
dirbanciy vieSose ir
privaciose Meksikos
miesto organizacijose)

Aukstas darbuotojy
jsitraukimas j darbg
mazina profesinio
perdegimo lygj.
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reikalavimams

ligoningje)

Autorius Tyrimo tema Tyrimo metodas Rezultatas
(metai)
psichologiniu
atsparumu
Conway, Fu, Poreikiai ar istekliai? Struktuirizuota apklausa | Darbuotojy jgalinimas
Monks, Alfes | RySys tarp ZmogiSkyjy | (analizuoti 2734 yra susij¢s su
ir Bailey iStekliy praktiky, asmeny atsakymai, isitraukimo i darbg
(2016) darbuotojy jsitraukimo | dirbanciy dideléje didéjimu ir emocinio
ir emocinio i$sekimo vieSojoje Airijos i§sekimo mazéjimu.
pagal hibridinj darbo organizacijoje)
santykiy modelj
Kilroy, Flood, | Auksto jsitraukimo j Struktairizuota apklausa | Auksto jsitraukimo j
Bosak ir darbg praktiky ir (analizuoti 545 asmeny | darbg praktikos yra
Chénevert perdegimo rysys: atsakymai, dirbanciy susije su mazesniais
(2016) medijuojant darbo Kanados pagrindinéje darbo reikalavimais ir

mazesniu patiriamu
perdegimu.

Chen, Richard,
Dorian
Boncoeur ir
Ford (2020)

Isitraukimas j darba,
emocinis iSsekimas,
neproduktyvus elgesys

Struktiirizuota apklausa
(analizuoti 138
dirban¢iy asmeny
atsakymai, kurie

Emocinis darbuotojy
nestabilumas skatina
emocinj iSsekima net
kai darbuotojai yra

Jungtinés Amerikos jsitrauke j darba,
Valstijy mokymo emociskai stabilis, |
istaigose mokeési darbg jsitrauke

organizacinés elgsenos
studijy programose)

darbuotojai nepatiria
emocinio i$sekimo

Teo, Nguyen, | Auksto jsitraukimo j Struktiirizuota apklausa | Auksto jsitraukimo }
Shafaei ir darbg praktikos ir (analizuoti 257 asmeny | darbg praktikos,
Bentley (2021) | perdegimas darbe tarp | atsakymai, dirbanc¢iy taikomos norint
maitinimo sektoriaus maitinimo sektoriuje) padidinti darbuotojy
darbuotojy: mediacijos savarankiskuma, kad
modelis biity patenkinti darbo
reikalavimai, mazina
perdegima

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Villaviciencio-Ayub; Jurado-Cardenas ir Valencia-Cruz
(2014); Teo, Nguyen, Shafaei ir Bentley (2021); Hanisah bte Marmaya, Hitam, Zawawi ir Mohd
Jody (2011); Kilroy, Flood, Bosak ir Chénevert (2016); Chen, Richard, Dorian Boncoeur ir Ford
(2020); Conway, Fu, Monks, Alfes ir Bailey (2016).

Nors auksto jsitraukimo j darbag praktiky reikSmé perdegimui mokslinéje literatiiroje
nustatyta tiek teigiama, tiek neigiama, autoriai vieningai sutinka, jog skirtingy auksto jsitraukimo
1 darba praktiky apimtis ir taikymas organizacijose gali skirtingai paveikti perdegima darbe.
Kroon, Van de Voorde ir Van Veldhoven (2009), nustate, jog auksto jsitraukimo j darbg praktikos
neigiamai veikia perdegimg darbe, tyrimg atliko remdamiesi labai placiy praktiky spektru, nuo

atrankos praktiky grupés iki mokymy praktiky grupés. Tuo tarpu Sun ir Pan (2008), vertindami
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teigiamg auksto jsitraukimo j darbg praktiky reikSme perdegimui darbe, tiria tik atlygio uz darba,
teisingumo, darbo stabilumo ir mokymy praktiky reik§me perdegimui darbe (Kilroy ir kt., 2016).

Daugiausia tyrimy, susijusiy su auksto jsitraukimo j darba praktiky reikSme perdegimui
darbe atlieckama remiantis sveikatos ir klienty aptarnavimo sektoriuose dirbanciy respondenty
duomenimis. Remiantis vieno naujausiy tyrimy rezultatais, Kilroy, Bosak, Flood ir Peccei (2020)
nustaté, kad auksSto jsitraukimo ] darbg praktiky, susijusiy Su darbuotojy jgalinimu,
informatyvumu, atlygio sistema ir tobul¢jimu taikymas gali sumazinti Sveikatos sektoriuje
dirbanciy asmeny perdegima darbe ir padidinti jy efektyvuma. Tokiy praktiky taikymas, pasak
autoriy, padeda darbuotojams susitvarkyti su keliamais darbo reikalavimais, kylanciomis
stresinémis situacijomis ir efektyviai siekti darbo tiksly. Teo ir kt., (2021) auksto jsitraukimo |
darba praktiky rysj su perdegimu darbe tyré remdamiesi klienty aptarnavimo srityje dirbanciy
asmeny pateiktais duomenimis. Autoriai tyré mokymy, griztamojo ryS$io ir karjeros galimybiy
auksto jsitraukimo j darba praktikas, kurios turéty mazinti perdegimg darbe. Atliktas tyrimas
parodé, jog minéty auksSto jsitraukimo ] darba praktiky taikymas didina darbuotojy
savarankiSkuma, kuris leidzia darbuotojams lengviau jveikti kylanc¢ius sunkumus darbo metu,
susitvarkyti su stresinémis situacijomis ir taip i§vengti perdegimo (zr. 3 lentele).

Auksto jsitraukimo ] darbg praktikos, norint sumazinti perdegimag, gali biti taikomos
atitinkamas praktikas priskiriant atskiriems perdegimo darbe komponentams (emociniam
iSsekimui, depersonalizacijai, sumazéjusiems asmeniniams pasiekimams). Nustatyta, jog auksto
jsitraukimo j darbg praktikos turi reik§mingg jtakg mazinant emocinj i$sekimg. Darbo koncepcijos
ir veiklos vertinimo praktiky grupés yra labiausiai susij¢ su emocinio iSsekimo mazinimu.
Darbuotojai, jauciantys emocinj iSsekimg sunkiau tvarkosi stresinése situacijose, jaucia didel;
nuovargj ir nebeturi motyvacijos eiti j darbg. Su darbo koncepcija ir veiklos vertinimu susijusios
aukSto jsitraukimo } darbg praktikos, tokios kaip aiSki situacijos komunikacija, poky¢iai,
atsizvelgiant | darbuotojo darbo rezultatus ir darbuotojo dalyvavimas sprendimy priémimo
procese, griztamasis rySys, siejamos su emocinio i§sekimo maz¢jimu, kadangi darbuotojas aiSkiau
jaucia savo ir organizacijos tiksly kryptj ir progresa, gali aiskiai suprasti savo darbo rezultatus
(Conway, Fu, Monks, Alfes ir Bailey, 2016). Depersonalizacija pasireiskia per darbuotojo ir
organizacijos vertybiy neatitikimg, kuris i$Saukia ciniskg ir apatiska darbuotojo elgesj (Kilroy ir
kt., 2017). Sj perdegimo komponentg gali sumazinti praktikos, susije su darbo kontrolés
mazinimu. Darbuotojy depersonalizacija mazgja, jei yra kreipiamas démesys j darbuotojo
paaukstinimo ar rotacijos galimybe, jvairinamos darbo uzduotys, darbuotojas jgalinamas,
skatinamas jo savarankiskumas (Boxall ir Huo, 2021). Sumazéje asmeniniai pasiekimai
pasireiskia per darbuotojo kompetencijos ir produktyvumo trilkumg. Darbuotojam, susidurian¢iam

su $iuo perdegimo komponentu sunku suprasti savo, kaip darbuotojo verte ir kontroliuoti savo
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darbo procesus. Auksto jsitraukimo j darbg praktikos, kurios mazina sumaz¢jusiy asmeniniy
pasiekimy pojit; yra susij¢ su mokymy ir veiklos vertinimo butinybe, kai darbuotojams
komunikuojama apie jy darbo rezultatus ir didinama jy kompetencija (Boxall ir Huo, 2021).
Daznai perdegimo darbe tarp darbuotojy yra pastebimas jau pablogéjus darbuotojo psichologinei
ar fizinei sveikatai, kai pastebimos daZnesnés darbuotojo klaidos, mazesnis produktyvumas,
neatvykimai j darbag ir Kiti veiksnial, tad svarbu auksto jsitraukimo j darbg praktikas organizacijose
taikyti nuolat, atsizvelgiant j darbuotojy elgesj (Sarisik ir kt., 2019).

Taigi, pastebimos dvejopos auksto jsitraukimo j darbg praktiky reikmés perdegimui darbe.
Auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymas organizacijose gali padidinti darbuotojy poreikius
ar sudaryti darbuotojams jspiidi, kad organizacija i§ jy tikisi geresniy darbo rezultaty,
neatsizvelgdama | jy savijautg, tokiu biidu perdegimo darbe veiksnys gali didéti. Kai kuriuose
tyrimuose nustatyta, jog emocinis nestabilumas ar didesnis stresas darbe didina perdegimo
veiksniy tikimybe. Vis délto, daugiausia tyrimy remiasi prielaida, jog auksto jsitraukimo j darba
praktiky taikymas organizacijose teigiamai veikia darbuotojo savijauta, didina jy efektyvuma ir
mazina perdegima darbe. Kadangi perdegimas darbe dazniausiai pastebimas Siam veiksniui jau
prasidéjus, auksto jsitraukimo j darbg praktikas turéty taikyti atsizvelgiant j atskiras perdegimo
darbe sritis (emocinj iSsekimg, depersonalizacijg, sumazéjusius darbo rezultatus), tokiu budu
gerinant darbuotojo savijautg. Atlikus mokslinés literatiros analize¢ keliama hipotezé yra, jog

auksto jsitraukimo j darbg praktikos neigiamai veikia perdegimg darbe.

H1 Auksto jsitraukimo j darbq praktikos daro neigiamq jtakq perdegimui darbe.

1.4.2. Auksto jsitraukimo j darba praktiky jtaka darbo rezultatams

Aukstas darbuotojy jsitraukimas j darbg yra vertinamas kaip ilgalaiké psichologiné biisena,
kuomet darbuotojas savo sukauptg asmening energija investuoja j darbo rezultatus ir jy gerinimg
(Meijerink ir kt., 2020). Zmogiskyjy istekliy praktiky taikymas organizacijose padeda didinti
darbuotojy jsitraukimg j darba, tokiu biitu geréjant ir jy darbo rezultatams (Ciobanu, Androniceanu
ir Lazaroi, 2019). Pastarieji autoriai teigia, jog jsitrauke j darba darbuotojai linkg j darbo uzduotis
investuoti daugiau pastangy ir savo kompetencijas suderinti su organizacijos tikslais. Auksto
jsitraukimo ] darbg praktiky jgyvendinimas organizacijose stiprina darbuotojy jgiidzius, gebéjimus
ir zinias, kurie reikalingi organizacijos iskeltiems tikslams pasiekti. (Pandey, Schulz ir Camp,
2018).
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4 lentelé

Auksto jsitraukimo j darbg bei auksto jsitraukimo j darbg praktiky sgsajy Su darbo rezultatais

tyrimai
Autorius Tyrimo tema Tyrimo metodas Rezultatas
(metai)
Hauff, Alewell | Zmogiskujy istekliy Giluminis interviu I jsitraukima
ir Hansen sistemos tarp kontrolés | (analizuojami orientuotos Zzmogiskyjy
(2014) ir jsitraukimo: jvykiai, | vykdomuyjy vadovy ir iStekliy valdymo
charakteristikos ir zmogiskyjy istekliy sistemos pranaSesnés
poveikis zmogiskyjy vadovy, dirbanciy uz kontrole grjstas
istekliy valdymo ir organizacijose sistemas, taciau
jmoneés veiklos Vokietijoje, atsakymai) | specifiskai parinktos
rezultatams zmogiskyjy istekliy
valdymo praktikos gali
gerinti abiejy sistemy
veikima.
Gupta ir RySys tarp lyderiy Struktiirizuota apklausa | Auksto jsitraukimo }
Sharma (2018) | mainy, auksto (analizuojami 328 darbg praktiky

jsitraukimo j darba
praktiky, darbuotojy
atsparumo ir
iniciatyvaus elgesio:
darbuotojy jsitraukimas
kaip mediatorius

metro gelezinkeliy
sistemos organizacijose
Siaurés Indijoje
dirban¢iy asmeny
atsakymai)

taikymas teigiamai
veikia darbo uzduotis,
iniciatyvy elges;j ir
darbuotojy isitraukimg i
darba.

Pandey, Schulz
ir Camp (2018)

Vadovy palaikymo
auksto jsitraukimo |
darbg praktikoms jtaka
darbo uzduotims,
iniciatyviam elgesiui ir
neproduktyviam
elgesiui

Eksperimentas
(analizuojami 320,
vadybos paskaitas
viename i$ Jungtiniy
Amerikos Valstijy
Vidurio Vakary viesyjy
universitety lankanciy,
studenty atsakymai)

Organizacijos,
adaptuojancios auksto
jsitraukimo j darbg
praktikas pasizymi
geresniais darbuotojy
darbo rezultatais, kai
vadovai praktikas taiko
atsizvelgdami |
darbuotojy poreikius.

Wu, Inoue,
Filo ir Sato
(2020)

Vertés kiirimas ir sporto
srities darbuotojy darbo
rezultatai: jsitraukimo |
darba poveikis kaip
mediatorius

Struktiirizuota apklausa
(analizuojami 181
NRCGC organizacijoje
dirbanc¢iy darbuotojy
atsakymai)

Aukstas jsitraukimas |
darbg teigiamai susijes
su darbo uzduotimis,
taciau tarp iniciatyvaus
elgesio ir jsitraukimo j
darbg rySys yra
nereikSmingas.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Hauff, Alewell ir Hansen (2014); Wu, Inoue, Filo ir Sato
(2020); Gupta ir Sharma (2018); Pandey, Schulz ir Camp (2018).

Daugumos auksto jsitraukimo praktiky taikymo jtakos darbo rezultatams tyrimy pagalba
buvo nustatyta, jog organizacijos, taikancios tokias praktikas, kaip mokymai ir Ziniy gerinimas,
teisingas atlygis ir motyvaciniai paketai uz darbg, karjeros galimybés, pasizymi didesniu darbo
nasumu ir geresniais darbuotojy darbo rezultatais (Pandey, Schulz ir Camp, 2018), taciau
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mokslingje literatiiroje vyrauja ir kitos nuomonés. Kadangi darbuotojai tikisi, jog organizacija
visais buidais stengsis prisidéti prie jy geroves, auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymas gali
paveikti §j darbuotojy suvokima kita linkme. Jei organizacija orientuosis, pavyzdziui, tik i
mokymuy sritj ir neskirs démesio darbuotojy jvertinimui uz jdétas pastangas, darbuotojai gali
pajusti jtampa ir suprasti praktikas kaip signala, jog organizacija i$ jy tikisi tik didesniy pastangy
ir geresniy darbo rezultaty, taciau ignoruoja jy gerovés klausimg (Ciobanu, Androniceanu ir
Lazaroi, 2019). Nors auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymas daugeliu aspektu susijes su
darbo rezultaty gerinimu organizacijose, svarbu jvertinti darbuotojo santykj su organizacija, jo
kompetencijas ir jvertinti praktiky taikymo biitinybe¢ pagal atitinkamus kriterijus (zr. 4 lentele).

Elnaga ir Irman (2013) pateiké atitinkamas rekomendacijas darbo rezultaty vertinimui ir
auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymo poreikiui (Rodriguez ir Walters, 2017):

1.  Gebéjimai. Darbuotojo gebéjimy ir spragy nustatymas atsizvelgiant j darbuotojo
psichologing ir fizing biikle ir $iy veiksniy jtakos darbo rezultatams vertinimas, kurio déka galima
nustatyti auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymo biitinybe esant spragoms, susijusig su
pokyc¢iu valdymu, atsizvelgiant j darbuotojo gebéjimy vertinimu ar spragy eliminavimu.

2. Darbo procesai. Darbuotojo supratimo apie darbo uzduotis, pareigybes,
atsakomybes, tarpasmeninius santykius ir laiko planavima jvertinimas. Siy aspekty vertinimas
padeda nustatyti kaip tam tikras darbuotojy supratimas apie darbo procesus veikia jy darbo
rezultatus ir kokius pokycius darbo procesuose ar darbuotojo suvokime galima pakeisti.

3.  Zinios ir jgadZiai. Darbuotojo Ziniy ir jgudziy atitikimo darbo rezultatams
vertinimas. Esant vidutiniams ar nepatenkinamiems darbo rezultatams, turéty buti nustatomos
darbuotojo mokymo galimybés, kurios eliminuoty esancias Ziniy ir jgiidZiy spragas.

4.  Vertinimas. Darbuotojo darbo rezultaty vertinimas pasitelkiant faktinius uzduociy
jvykdymo rezultatus. Esant neaiSkiam darbo rezultaty vertinimui, organizacijos vadovai turéty
nustatyti aiSkias darbuotojy darbo uzduociy vertinimo sistemas, kuriomis remiantis darbuotojai
patys galéty periodiSkai vertinti ir komentuoti savo darbo rezultatus.

5.  Griztamasis rySys. Vadovy grjztamojo rysio darbuotojams vertinimas, atsizvelgiant
1 griztamojo rysio teikimo daznuma bei jo derinimg su atitinkamais naudy paketais ar atlygiu uz
darbo rezultatus. Darbuotojo darbo uzduociy atlikimas ir esant spragoms turi biiti aptariamas
reguliariai ir nustatomas problemy sprendimas darbo rezultatams gerinti.

6. Darbo aplinka. Darbuotojo uzduotims atlikti reikalingo laiko, darbo vietos
atitikimo, jrankiy, butiny sklandziam uztikrinimo vertinimas. Auksto jsitraukimo i darbg praktikos
turi buti taikomos atsizvelgiant j darbo aplinkoje esancius trikdZius, kurie turi neigiamos jtakos

darbo rezultatams.
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7. Motyvacija. Darbuotojo darbo rezultaty vertinimas atsizvelgiant j skatinimo ir
drausminimo priemoniy naudojimg. Organizacija turi parinkti skatinamgsias ir drausminamasias
priemones, atsizvelgiant i darbuotojy poreikius, kad darbuotojy motyvacija nemazéty esant
netinkamoms ar trumpalaikéms priemonéms.

Auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymas darbo rezultaty gerinimui, atsizvelgiant j
praktiky poreikj ir reikalinguma, stiprina darbuotojo pasitenkinimg darbu ir uztikrina ne tik
uzduociy atlikima, bet skatina darbuotojo iniciatyvy elgesj ir mazina neproduktyvy darbuotojy
elgesj (Oliveira ir kt., 2019). Toks auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymas skatina darbuotojy
teigiamg poziiirj ] organizacijg, dél kurio darbuotojas neapsiriboja tik butiny uzduociy atlikimu ir
vykdo papildomas uzduotis, kurios yra naudingos organizacijai. Kai taikomos kiekvieno
darbuotojo vertinimu grjstos auksto jsitraukimo 1 darbg strategijos, darbuotojas jaucia
organizacijos susirlipinimg jo gerove, ne tik darbo rezultaty gerinimu, ir stengiasi atsilyginti
organizacijai savo darbo rezultatais, kuriuose pastebimas neproduktyvaus elgesio darbo metu
sumaz¢éjimas ar iSnykimas (Ciobanu, Androniceanu ir Lazaroiu, 2019).

Taigi, pastebima neabejotina auksto jsitraukimo praktiky reikSmé darbo rezultatams. Nors
daugiausia tyrimy rezultaty susij¢ su aukSto jsitraukimo praktiky taikymo nauda darbo
rezultatams, randama ir prieSingy nuomoniy. Auksto jsitraukimo i darbg praktikos gali neigiamai
veikti darbo rezultatus, jei néra atsizvelgiama j konkreciy praktiky poreikj organizacijoje. Dél Sios
priezasties iSskiriamos pagrindinés sritys, kurias vertinant galima nustatyti konkrec¢iy auksto
jsitraukimo } darbg poreikj darbuotojams ar jy daliai: geb¢jimai, darbo procesai, Zinios ir jgiidZiai,
vertinimas, griztamasis rySys, darbo aplinka, motyvacija. Organizacija, jvertinusi darbuotojo
trukumus ar stiprybes, pritaikiusi atitinkamas auksto jsitraukimo j darbg praktikas savo veikloje
prisideda prie teigiamos darbuotojo savijautos, kuri pasireiskia uzduociy atlikimu, iniciatyvaus
elgesio didéjimu ir neproduktyvaus elgesio darbe mazéjimu. ISanalizavus moksling literatiira

keliama hipoteze, jog auksto jsitraukimo j darbg praktikos teigiamai veikia darbo rezultatus.

H2 Auksto jsitraukimo j darbg praktikos daro teigiamgq jtakg darbo rezultatams.

1.4.3. Perdegimo darbe jtaka darbo rezultatams.

Perdegimas darbe neabejotinai yra susijes su darbo rezultatais, kaip veiksnys, kuris gali
atsirasti dirbantiems asmenims ar asmenims, vykdantiems tam tikras darbo uzduotis (Prentice &
Thaichon, 2019). Jau dvideSimtojo amziaus pabaigoje Golombiewski, Hilles ir Daly (1987)
pasteb¢jo neigiamg perdegimo poveikj darbo rezultatams, produktyvumui, pasitenkinimui darbu

bei jsitraukimui j darbg (Angerer, 2003). Perdegimas darbe gali sukelti neigiamas pasekmes ir
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darbuotojui ir visai organizacijai, kurios susije¢ su padidéjusia darbuotojy kaita, pravaikStomis,
sumazejusiais darbo rezultatais. Pastebima, jog perdegima darbe patiriantis darbuotojas negali
pasiekti gery darbo rezultaty, o dél Sios priezasties gaunamas mazesnis atlygis ir papildomos

naudos, darbuotojas nesijau¢ia saugus darbe, didéja jo atleidimo tikimybé ir prarandamas

pasitenkinimas esama padétimi (Wu, Hu, Zheng, 2019).

5 lentelé

Perdegimo darbe ir darbo rezultaty sgsajy tyrimai

Autorius Tyrimo tema Tyrimo metodas Rezultatas
(metai)
Huang, Chan ir | Lyderiy emocinio Struktiirizuota apklausa | Perdegimas yra darbo
Lam (2010) intelekto poveikis (analizuojami 2000 rezultaty blogéjima
perdegimui ir darbo telekomunikacijy i$8aukiantis veiksnys,
rezultatams skambuéiy | kompanijoje Sanchajuje | tagiau lyderiy emocinio
centruose Kinijoje dirbanciy darbuotojy intelekto kokybé gali
atsakymai) sumazinti darbuotojy
patiriamg perdegima
darbe.
Shaukat, Tarpasmeninio Struktiirizuota apklausa | Emocinis i§sekimas i§
Yousaf ir konflikto, darbo (analizuojami 306 dalies medijuoja rysj
Sanders (2017) | rezultaty ir ketinimo telekomunikacijy tarp tarpasmeninio
palikti organizacija inzinieriy atsakymai) konflikto ir darbo
sasajy nagrinéjimas: rezultaty, 0
perdegimo darbe, kaip depersonalizacija
mediatoriaus, vaidmuo stipriai medijuoja rysj
tarp tarpasmeninio
konflikto ir darbo
rezultaty. Esant
perdegimui darbe,
tarpasmeninis
konfliktas neigiamai
veikia darbo rezultatus
Wu, Hu ir Stresas, perdegimas ir Struktiirizuota apklausa | Perdegimas darbe
Zheng (2019) | darbo rezultatai tarp (analizuojami 310 neigiamai veikia darbo
statyby sektoriaus dideliy statyby jmoniy | rezultatus
projekty vadovy: darbo | Kinijoje vadovy,
reikSmingumas kaip savininky, partneriy,
moderatorius sub-partneriy
atsakymai)
Prentice ir IS naujo analizuojant Struktiirizuota apklausa | Geresnius darbo
Thaichon darbo rezultaty - (analizuojami 576 rezultatus
(2019) perdegimo rysj penkiuose viesbuciuose, | generuojantys
klienty aptarnavimo darbuotojai yra maziau
srityje Jungtinése linke patirti perdegima
Amerikos Valstijose darbe
dirbanciy darbuotojy
atsakymai)
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Autorius Tyrimo tema Tyrimo metodas Rezultatas
(metai)
Virga, Prisiri§imo stiliai ir Struktiirizuota apklausa | Didelis su prisiri$imu
Shaufeli, Taris, | darbuotojy rezultatai: (analizuojami 201 prie darbo susijes
van Beek ir perdegimas kaip jvairiose organizacijose | nerimas yra siejamas su
Sulea (2019) mediatorius Olandijoje dirbantys pablogéjusiais darbo
darbuotojai ir 178 rezultatais, kurie
jvairiose kolegijose atsiranda dél perdegimo
Rumunijoje
besimokantys, dirbantys
studentai)

Saltinis: Sudaryta autorés remiantis Huang, Chan ir Lam (2010); Shaukat, Yousaf ir Sanders
(2017); Wu, Hu ir Zheng (2019); Prentice ir Thaichon (2019); Virga, Shaufeli, Taris, van Beek ir
Sulea (2019).

Nors mokslinéje literatiiroje dazniausiai analizuojama neigiama perdegimo darbe reik§me
darbo rezultatams, jZvelgiamas ir galimai teigiamas $iy reiSkiniy rySys (zr. 5 lentelg). (Prentice ir
Thaichon) 2019, pristaté teigiamas perdegimo darbe pasekmes darbo rezultatams, kur remiantis
Jones (1993) atliktu tyrimu teigiama, kad perdegimas darbe gali stimuliuoti darbuotojy energijg
sieckiant atsikratyti perdegimo. D¢l Sios priezasties darbuotojai siekia didesnio asmeninio
efektyvumo ir investuoja savo laikg ir energija 1 darbo rezultaty siekima, kad perdegimo darbe
veiksnys i$nykty ir darbuotojai biity patenkinti savo rezultatais. LePine, Zhang, Crawford ir Rich
(2016), pasak (Prentice ir Thaichon, 2019) teigia, jog perdegimas darbe gali biti perkeliamas j
darbo rezultatus — stresg sukeliantys veiksniai darbe gali motyvuoti darbuotojus juos jveikti ir
pasiekti reikalingus darbo rezultatus, taip sumaZinant perdegima. Sis teigiamas poziiris j
perdegima darbe mokslinéje literatiiroje sutinkamas retai ir daZniausiai vyraujanti nuomone
remiasi poziiiriu, jog perdegima darbe patiriantys darbuotojai neturi pakankamai energijos, kad
galéty efektyviai pasalinti perdegimo darbe veiksnj. Dél Sios priezasties blogéja darbuotojy darbo
uzduociy atlikimas, negeneruojami papildomi darbo rezultatai ir did¢ja neproduktyvus darbuotojo
elgesys (Virga ir kt., 2019).

Wright ir Bonett (1997) isskyré pagrindines perdegimo veiksniy (emocinio i$sekimo,
depersonalizacijos, sumaz¢jusiy asmeniniy rezultaty) sgsajas su darbo rezultatais, kurios véliau
nagrin¢jamos skirtingy autoriy. Neigiama emocinio i§sekimo jtaka darbo rezultatams gali biiti
paaiskinama ne tik kaip tiesioginis neigiamai darbo rezultatus veikiantis veiksnys. Emocinj
1Ssekimg patiriantis darbuotojas, d¢l energijos trukumo gali tapti ciniSkas ir apatiSkas darbo
uzduotims ir aplinkai, ko pasekme gali tapti ir sumazéje asmeniniai pasiekimai (Bang ir Reio,
2017). Perdegimas darbe Siuo atveju prasideda nuo emocinio iSsekimo, kuris skatina cinizmo ir

sumazéjusiy darbo pasiekimy veiksnius, neigiamai veikianc¢ius darbo rezultatus. Emocinis
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iSsekimas labiausiai neigiamai veikia iniciatyvy elgesj, kai darbuotojas neinvestuoja papildomos
energijos ir laiko, kad siekty organizacijos tiksly, kurie néra oficialiai priskirti darbuotojo
pareigybéms (Bang & Reio, 2017). Depersonalizacija, kaip vienas i§ perdegimo veiksniy i§ dalies
leidzia darbuotojams apsisaugoti nuo energijos eikvojimo ir skatina atsiribojima, taciau
neiSnaudojama darbui energija ir atsiribojimas komunikacijos atzvilgiu neigiamai veikia
darbuotojo darbo rezultatus (Prentice ir Thaichon, 2019). Pastebima, jog depersonalizacija
labiausiai neigiamai veikia tiesioginiy darbuotojy uzduociy atlikimg, Kkurios nustatytos
pareiginiuose nuostatuose ir kituose dokumentuose (Bang ir Reio, 2017). Taip pat darbuotojo
depersonalizacija gali paveikti ir kitus organizacijos narius, sumazinti jy motyvacija, kuri, tikétina,
pakenks ir darbuotojy darbo rezultatams (Wu, Hu ir Zheng, 2019). Sumaz¢je asmeniniai
pasiekimai, remiantis Bang ir Reio (2017) atliktu tyrimu, turi stipry neigiama ry§j visiems trims
darbo rezultaty komponentams: uzduociy atlikimui, iniciatyviam elgesiui ir neproduktyviam
elgesiui. Autoriai nustaté, jog sumazéje asmeniniai pasiekimai veikia darbo rezultatus. Dél
patiriamo perdegimo darbe, sumazéja darbuotojo pasitikéjimas savo darbu ir rezultatais, kuriuos
jis gali generuoti, dél to darbo uzduotys atliekamos atmestinai, neinvestuojamas papildomas laikas
papildomiems procesams organizacijos veiklos gerinimo tikslams ir dirbama neproduktyviai

(Bang ir Reio, 2017). Taigi, keliama hipotezé, jog perdegimas neigiamai veikia darbo rezultatus.

H3 Perdegimas darbe darbo neigiamgq jtakq darbo rezultatams.

Mokslinéje literatiiroje taip pat analizuojama perdegimo, kaip mediatoriaus jtaka darbo
rezultatams. Shaukat, Yousaf ir Sanders (2017) atliktame tyrime apie perdegimo, kaip
mediatoriaus veikimga tarp tarpasmeninio konflikto, darbo rezultaty ir ketinimo palikti organizacija
jvertinta, Jog emocinis iSsekimas (dalinai) ir depersonalizacija medijuoja rysj su tarpasmeniniu
konfliktu ir darbo rezultatais. Nustatyta, jog tarpasmeninis konfliktas, veikiamas esancios
depersonalizacijos, neigiamai veikia darbo rezultatus. Perdegimo, kaip mediatoriaus veikima taip
pat tyré Virgd ir kt., (2019), kur nustatyta, jog perdegimas medijuoja rysj tarp SU SU prisiriSimu
susijusio nerimo ir darbo rezultaty. Tyrimo rezultatai atskleidé, jog dél didesnio perdegimo lygio,
su prisiri§imu susij¢s nerimas neigiamai veikia darbo rezultatus, nes darbuotojai labiau linke savo
démes;j skirti pripazinimo, palaikymo ar démesio siekimui.

ISanalizavus moksling literatiirg pastebima, jog perdegimas taip pat medijuoja ry$j tarp
auksto rezultatyvumo darbo sistemy ar praktiky. Jyoti ir Rani, (2019) atliktame tyrime buvo
nustatyta daliné perdegimo, kaip mediatoriaus jtaka tarp auksto rezultatyvumo darbo sistemos ir
ketinimo palikti organizacija rySio. Remiantis rezultatais teigiama, jog esant mazesniam

perdegimo lygiui, organizacijos taikoma auksto rezultatyvumo darbo sistema sumazina ketinimo
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palikti organizacijg galimybe¢. Ankséiau Jyoti, Rani ir Gandotra (2015) bei Gkorezls, Georglou ir
Theodorou (2016) atliktuose tyrimuose taip pat nustatytas perdegimo mediacinis rysys tarp auksto
rezultatyvumo praktiky ir ketinimo palikti organizacijg (Jyoti ir Rani, 2019).

Taigi, perdegimas darbe turi reikSmingos jtakos darbo rezultatams. Mokslinéje literatiiroje
iSskiriamos skirtingos tyréjy nuomonés apie perdegimo reikSme darbo rezultatams. Teigiama, jog
perdegimas darbe nebitinai reiskia prastesnius darbo rezultatus, o patiriamas ilgalaikis stresas
darbe gali buti stimulas darbuotojams gerinti savo darbo rezultatus, taip stengiantis pagerinti savo
savijautg. Vis délto, dazniausiai sutinkama neigiama perdegimo darbe reikSmé darbo rezultatams,
kuri yra siejama su emocinio iSsekimo, depersonalizacijos ir sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy
pasekmémis darbo rezultatams. Emocinis iSsekimas gali neigiamai veikti darbuotojo norg
netiesiogiai prisidéti prie jmonés veiklos rezultaty. Depersonalizacija, kaip apatiskas darbuotojo
elgesys daugiausia gali pasireiksti uzduociy atlikime, o sumazéje darbo rezultatai neigiamai, kaip
saves nuvertinimo veiksnys veikia visas tris perdegimo darbe sritis. Taip pat pastebéta, jog
perdegimas kaip mediatorius tiesiogiai ar dalinai veikia rySius: tarp tarpasmeninio konflikto ir
darbo rezultaty, su prisiri§imu susijusio nerimo ir darbo rezultaty, auksto rezultatyvumo darbo
sistemos ir ketinimo palikti organizacijg bei auksto rezultatyvumo praktiky ir ketinimo palikti
organizacijg. Remiantis atlikty tyrimy rezultatais keliama hipotezé, jog perdegimas medijuoja rysj

tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo rezultaty:

H4 Perdegimas darbe medijuoja rysj tarp auksto jsitraukimo j darbq praktiky ir darbo
rezultaty.
H4 1 Emocinis issekimas medijuoja rysj tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir
darbo rezultaty.
H4 2 Sumazéje asmeniniai pasiekimai medijuoja rysj tarp auksto jsitraukimo j darbg
praktiky ir darbo rezultaty.
H4 3 Depersonalizacija medijuoja rysj tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir

darbo rezultaty.

Remiantis mokslinés literatiiros Saltiniais, pastebimos auksto jsitraukimo j darba praktiky,
perdegimo darbe ir darbo rezultaty sgsajos. Parengtas konceptualus modelis, kuriuo remiantis bus
analizuojama auksto jsitraukimo j darbg praktiky jtaka darbo rezultatams, medijuojant perdegimui

darbe (1 paveikslas).
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1 paveikslas

Auksto jsitraukimo j darbg praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty sgsajy konceptualus

modelis

Perdegimas darbe

Auksto jsitraukimo | darbg

praktikos Darbo rezultatai

Saltinis: sudaryta autorés.

Apibendrinat galima teigti, jog iSanalizavus mokslinés literatiiros Saltinius, pastebima
auksto jsitraukimo j darbg praktiky reik§mé perdegimui ir darbo rezultatams. [sitraukimas j darba
Siuolaikinése organizacijose yra sritis, ] kurig atkreipiama vis daugiau démesio. Isitraukimo j darba
didinimas yra susij¢s su darbuotojo psichologiniu ry$iu su organizacija, kai atsizvelgiama j gera
darbuotojo psichologine savijautg ir teigiamg darbo aplinka, siekiant didinti organizacijos veiklos
rezultatus (Villavicencio-Ayub ir kt., 2014). Auksto jsitraukimo | darba praktikos yra
psichologinio rysio tarp darbuotojo ir organizacijos didinimo priemoné, kuri savu ruoztu veikia
perdegimo darbe ir darbo rezultaty veiksnius. Perdegimas darbe yra ilgalaikio streso pasekme,
kuri turi neigiamy pasekmiy tiek darbuotojo psichologinei ar fizinei savijautai, tiek organizacijos
veiklos rezultatams. Darbo rezultatai yra darbuotojo tiesioginis ar netiesioginis indélis |
organizacija, siekiant jos tiksly ir gali biiti vertinamas. AukSto jsitraukimo j darbg praktiky
taikymas organizacijoje gali sumazinti ar panaikinti perdegimo darbe veiksnius, tokius kaip
emocinis i§sekimas, depersonalizacija ar sumaz¢je asmeniniai pasiekimai. Darbo rezultatai gali
buti teigiamai veikiami, organizacijos veikloje taikant auksSto jsitraukimo j darbg praktikas.
Pastebima, jog siekiant sumazinti perdegima darbe ar padidinti darbo rezultatus, auksto
jsitraukimo j darbg praktikos turi biiti taikomos tikslingai, atsizvelgiant j darbuotojy poreikj joms.
Kitu atveju jos gali neigiamai paveikti darbuotojo pozitirj j auksto jsitraukimo j darbg praktikas.
Perdegimas darbe taip pat turi reikSme¢ darbo rezultatams, kuri dazniausiai yra neigiama.
Perdegimas darbe taip pat atlieka mediacin} vaidmenj. Auksto jsitraukimo j darba praktiky
taikymas organizacijose, atsizvelgiant | konkrecius darbuotojy poreikius, stiprina darbuotojo ir

organizacijos rys§j ir darbuotojo pasitenkinimg esama padétimi.
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2. AUKSTO ISITRAUKIMO | DARBA PRAKTIKU, PERDEGIMO
DARBE IR DARBO REZULTATU SASAJU TYRIMO
METODOLOGIJA

Auksto jsitraukimo j darba praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty sgsajy tyrimas
atlickamas remiantis sudarytu konceptualiu tyrimo modeliu. Sis modelis apima tris kintamyjy
sgveikas: auksto jsitraukimo j darbg praktikas, perdegimg darbe ir darbo rezultatus ( 2 paveikslas).
Perdegimas darbe i§skaidomas | tris atskirus komponentus: emocinj i§sekima, depersonalizacijg ir

sumazéjusius asmeninius pasiekimus (Cordes ir Dougherty, 1993).

2 paveikslas

Auksto jsitraukimo j darbqg praktiky, perdegimo darbe (emocinio issekimo, sumazéjusiy
asmeniniy pasiekimy, depersonalizacijos) ir darbo rezultaty sqsajy konceptualus modelis

Perdegimas

Emocinis i$sekimas

Sumazeje asmeniniai pasiekimai

N\
v

Hl1 H3
HA L / Depersonalizacija \ Ha 1
H42 H42
| H43 H4 3 \\‘
Auksto jsitraukimo j darba - N Darbo rezultatai
praktikos -

Saltinis: sudaryta autorés.

Mokslin¢je literatiroje apzvelgti tyrimai analizuoja atskiry kintamyjy sasajas: auksto
jsitraukimo ] darbg praktiky ir perdegimo rySys, perdegimo ir darbo rezultaty rySys bei auksto
jsitraukimo ] darbg praktiky ir darbo rezultaty rySys. Remiantis atliktais empiriniais tyrimais ir
gautais rezultatais apie auksto jsitraukimo j darbg praktiky rysj su perdegimu darbe pastebima, jog
auksSto jsitraukimo ] darbg praktikos daZniausiai turi neigiamg ry$} su perdegimu darbe
(Villaviciencio-Ayub; Jurado-Cardenas ir Valencia-Cruz, 2014 ir kt.). Perdegimas darbe, taikant
auksto jsitraukimo j darbg praktikas gali mazéti arba tokiy praktiky taikymas gali uZkirsti kelig
perdegimo atsiradimui. Auksto jsitraukimo j darbg praktikos, remiantis anksc¢iau atliktais tyrimais,

turi teigiamg rySj su darbo rezultatais, taciau pazymima, jog auksto jsitraukimo j darbg praktikos
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turi bati specifiSkai orientuotos j darbo rezultaty gerinimg (Hauff, Alewell ir Hansen, 2014 ir kt.)
Perdegimo darbe ir darbo rezultaty rySys, remiantis atliktais tyrimais, dazniausiai nustatomas
neigiamas (Huang, Chan ir Lam, 2010 ir kt.). Autoriai sutinka, jog ilgalaikis patiriamas
perdegimas darbe lemia prastesnius darbo rezultatus.

Atliekant mokslinés literattiros analiz¢ nepavyko rasti tyrimy, kurie analizuoty $iy trijy
konkreciy kintamyjy (auksto jsitraukimo j darba praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty)
sasajas. Tiriant nematerialios naudos (jgalinimas, teigiamas griztamasis rysys, karjeros galimybés,
pripazinimas) ir darbo rezultaty rysj, kai perdegimas darbe atliko mediatoriaus vaidmenj,
nustatyta, jog esant perdegimui darbe, nematerialios naudos neturi didelés reikSmés aukstesniems
darbo rezultatams (Koo, Yu, Chua, Lee, Han, 2020). Nustatyta, jog atskiri perdegimo veiksniai,
depersonalizacija (i§ dalies) ir emocinis i$sekimas, taip pat medijuoja ry$j tarp tarpasmeninio
konflikto ir darbo rezultaty (Shaukat ir kt., 2017). Virga ir kt., (2019) atliktame tyrime taip pat
pastebimas perdegimo, kaip mediatoriaus veikimas tarp su nerimu susijusio prisiri§imo ir darbo
rezultaty. Atsizvelgiant | atliktus tyrimus apie kintamyjy sasajas bei nepakankamg informacija
apie perdegimo darbe, kaip mediatoriaus ry§j su literatiiros analizéje aprasSytais Kintamaisiais,

tyrime analizuojamos auksto jsitraukimo j darba, perdegimo darbe ir darbo rezultaty sgsajos.

2.1. Tyrimo tikslas, uZdaviniai ir hipotezés

Tyrimo tikslas — istirti auksto jsitraukimo j darba praktiky poveikj darbo rezultatams,

medijuojant perdegimui darbe.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Pritaikant Kolmagorov-Smirnov bei Sharpio-Wilk testus, nustatyti duomeny
normalyjj pasiskirstyma,

2. Ivertinti darbuotojy socialiniy - demografiniy charakteristiky skirtumy reikSme
auksto jsitraukimo ] darba praktikoms, perdegimui darbe ir darbo rezultatams, naudojant
reikSmingumo testus,

3. Nustatyti auksto jsitraukimo i darbg praktiky poveikj perdegimui darbe,

4.  Istirti auksto jsitraukimo i darbg praktiky poveiki darbo rezultatams,

5. Nustatyti perdegimo darbe poveikj darbo rezultatams,

6.  Istirti, kokig jtakg perdegimas darbe daro auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo
rezultaty rysiui, kai perdegimas darbe yra mediatorius,

7. Nustatyti emocinio i$sekimo mediacinj rysj tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky

ir darbo rezultaty,
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8.  Nustatyti sumaz¢jusiy asmeniniy pasiekimy mediacinj rys§j tarp auksto jsitraukimo j
darbg praktiky ir darbo rezultaty,
9.  Nustatyti depersonalizacijos mediacinj rysj tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky

ir darbo rezultaty.

Hipotezés:

H1 Auksto jsitraukimo j darbg praktikos darbo neigiama jtaka perdegimui darbe.

H2 Auksto jsitraukimo j darbg praktikos daro teigiamg jtaka darbo rezultatams.

H3 Perdegimas darbe darbo neigiamg jtakg darbo rezultatams.

H4 Perdegimas darbe medijuoja ry$j tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo
rezultaty.

H4 1 Emocinis i§sekimas medijuoja rysj tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo
rezultaty.

H4 2 Sumazéje asmeniniai pasiekimai medijuoja rysj tarp auksto jsitraukimo j darba
praktiky ir darbo rezultaty.

H4 3 Depersonalizacija medijuoja ry§j tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo

rezultaty.

2.2. Tyrimo imtis ir tyrimo vienetai

Tyrimo imciai apskaiCiuoti reikalinga tyrimo populiacija yra Lietuvoje, paslaugy
sektoriuje dirbantys darbuotojai (pagal ekonominés veiklos rasis), kuriy vidutinis skaicius,
remiantis 2021 mety Lietuvos Statistikos departamento duomenimis, yra 744 782 asmenys (vyrai

ir moterys). Tyrimo imties dydis apskaiciuotas naudojant Paniotto formulg.

1
n=
1
2 —
A+
kur:
n — imties dydis
A — imties paklaidos dydis (=0,05)
N — populiacijos dydis
1
n =———-—=399,78
0,052+

744782
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ApskaiCiuota tyrimo imtis yra 400 respondenty. ISanalizavus moksling literatiirg
pastebima, jog perdegimo darbe veiksnys dazniau pastebimas tarp paslaugy ar medicinos srityse
dirbanc¢iy darbuotojy, kadangi jy darbas susij¢s su nuolatiniu komunikavimu, greitu kylanciy
problemy sprendimu, didesniu nuolankumu ir orientacija j kokybe (Humborstad, Humborstad ir
Whitfield, 2007). Dél Sios priezasties, tyrime anketinés apklausos budu, (talpinamos apklausa.lt
internetinéje svetainéje) apklausiami Lietuvoje, paslaugy sektoriuje dirbantys darbuotojai.

Tyrimo metu respondenty yra praSoma nurodyti savo socialines — demografines
charakteristikas pagal lytj, amziy, i$silavinimg, darbo stazg, darbo sektoriy, organizacijos dydj

uzimamy pareigy lygmenj, organizacijos veiklos sritj (zr. 6 lentelg).

6 lentelé

Socialiniy — demografiniy charakteristiky klausimynas

Socialiniai — demografiniai duomenys

Lytis Vyras; Moteris; Kita.

Amzius 18-25 mety; 26-35 mety; 36-45 mety; 46-55 mety; 56-64 mety.

Issilavinimas Vidurinis iSsilavinimas; Profesinis iSsilavinimas; Neuniversitetinis
aukstasis iSsilavinimas; Universitetinis aukstasis iSsilavinimas;
Kita.

Darbo stazas Iki 1 mety; 1-3 metus; 4-10 mety; 11-20 mety; 21 ir daugiau mety.

Darbo sektorius Viesasis sektorius; Privatus sektorius.

Organizacijos dydis Labai maza (iki 10 darbuotojy); Maza (11-50 darbuotojy); Vidutiné
(51-250 darbuotojy); Didelé (250 ir daugiau darbuotojy).

Uzimamy pareigy Specialistas; Vyresnysis specialistas; Vyriausiasis specialistas;

lygmuo Vidurinio lygmens vadovas; Auksc¢iausio lygmens vadovas.

Organizacijos veiklos Transportas ir saugojimas; Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy

sritis veikla; Informacija ir rysiai; Finansiné ir draudimo veikla;
Nekilnojamo turto operacijos; Profesiné, moksliné ir techniné
veikla; Administraciné ir aptarnavimo veikla; Viesasis valdymas ir
gynyba; Privalomasis socialinis draudimas; Svietimas; Zmoniy
sveikatos priezitira ir socialinis darbas; Meniné, pramoging ir
poilsio organizavimo veikla; Kita aptarnavimo veikla.

Saltinis: sudaryta autorés.

Tiriamyjy amziaus intervalas nustatytas atsizvelgiant  tai, nuo kada gyventojai Lietuvos
Respublikoje pripazjstami pilnameciais ir gebanciais save iSlaikyti (18 mety), iki tada, kol sukanka
nustatytas pensinis amzius, po kurio darbuotojai gali gauti senatvés pensija (64 metai). Tiriamyjy
taip pat prasoma nurodyti savo lytj, iSsilavinima, darbo staza, sektoriy, kuriame dirba ir

organizacijos, kurioje dirba dydj, uzimamy pareigy lygi bei organizacijos veiklos srit].
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2.3. Tyrimo metodas ir metodika

Siekiant iStirti aukSto jsitraukimo j darbg praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty
sgsajas, pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas, kur naudojami trys konstruktai. Auksto
jsitraukimo j darbg praktikos tiriamos remiantis Mostafa ir kt., (2019) parengtu sutrumpintu auksto
jsitraukimo j darbg praktiky klausimynu (ang. High-commitment HR practices). Perdegimas darbe
tiriamas naudojant Maslach ir Jackson, (1981) sukurta perdegimo sindromo klausimyna (ang.
Maslach Burnout Inventory). Darbo rezultatams tirti naudojamas Koopmans, (2015) individualaus
darbo atlikimo klausimynas (ang. Individual Workplace Performance Questionnaire) (Ramos-
Villagrasa ir kt., 2019).

7 lentelé

Auksto jsitraukimo j darbg praktiky klausimynas

Teiginiai
Organizacija, kurioje dirbu, suteikia puikias asmeniniy geb¢jimy gerinimo galimybes
Organizacija, kurioje dirbu sitilo mokymosi ir tobul¢jimo galimybes
Organizacijoje, kurioje dirbu, turiu geras galimybes biiti paaukstintas (-a)
Organizacijoje, kurioje dirbu, kvalifikuoti darbuotojai turi galimybe biiti paaukstinti arba gauti
didesnj darbo uzmokestj/atsakomybes
Organizacija, kurioje dirbu, leidzia man paéiam (-iai) planuoti kaip atlikti darbus
Organizacija, kurioje dirbu, suteikia man didelg nepriklausomybe ir laisve, atliekant darbus
Organizacijos, kurioje dirbu, vertinimo sistema padeda tiksliai jvertinti mano stiprigsias ir
silpnasias puses
Organizacijoje, kurioje dirbu, gaunu pakankamai informacijos apie savo darbo rezultatus
Organizacijoje, kurioje dirbu, komunikacija tarp manes ir vadovy yra gera
Organizacijos, kurioje dirbu, darbuotojai reguliariai gauna formalius praneSimus apie
organizacijos tikslus ir siekius

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Mostafa, Bottomley, Gould-Williams, Abouarghoub ir

Lythreatis, (2019).

Auksto jsitraukimo j darbg praktiky vertinimui naudojamas Mostafa ir kt., (2019)
parengtas sutrumpintas auksto jsitraukimo j darbg praktiky klausimynas (ang. High-commitment
HR practices) (7 lentelé). Klausimynas j lietuviy kalbg iSverstas taikant dvigubo vertimo metoda.
Klausimyng sudaro 10 teiginiy, kur atskiroms praktikoms matuoti suformuota po du teiginius:
mokymams 1 — 2, paaukstinimui 3 — 4, savarankiskam darbui 5 — 6, veiklos vertinimui 7 — 8,
komunikacijai 9 — 10, (pvz. paaukstinimui: ,,Turiu geras galimybes biti paaukstintas (-a)
organizacijoje, kurioje dirbu‘), kurio teiginiai matuojami 7 baly Likerto skaléje nuo 1 (,,visiSkai

nesutinku®) iki 7 (“visiskai sutinku®), (zr. 7 lentele).
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8 lentelé

Auksto jsitraukimo j darbg praktiky klausimyno patikimumo rodikliai

Konstruktas

Cronbach’s Alfa Siame
tyrime

Cronbach’s Alfa ( Mostafa ir
kt., 2019)

Auksto jsitraukimo j darbg
praktiky klausimynas

0,93

0,96

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis ir

Mostafa ir kt., (2019).

Apskaiciuotas auksSto jsitraukimo | darbg praktiky klausimyno Cronbach‘s Alfa

koeficientas atlieckamame tyrime yra 0,93. Sis koeficientas lyginamas su konstrukto autoriy

apskai¢iuotu Cronbach‘s Alfa koeficientu, kuris lygus 0,96. Kadangi Cronbach’s Alfa koeficientai

abiejuose tyrimuose yra didesni nei 0,7, galima teigti, jog vidinis klausimyno suderinamumas yra

priimtinas, o auksto jsitraukimo j darbg praktiky skalé yra patikima (zr. 8 lentelg).

9 lentelé

Perdegimo sindromo klausimynas

Emocinis issekimas

Sumazéje asmeniniai
pasiekimai

Depersonalizacija

JaucCiuosi emociskai issekes (-
usi) nuo darbo

Galiu lengvai suprasti klienty
jausmus

Elgiuosi su klientais kaip su
beasmeniais “objektais”

Darbo dienos pabaigoje
jauciuosi pavarges (-Usi)

Efektyviai sprendziu klienty
problemas

Tampu neuzjaucianciu (-ia)

Jauciuosi pavarges (-usi)
pabudus ryte

JaucCiuosi darantis (-1) teigiama
itaka Zmoniy gyvenime

Nerimauju, kad darbas
apsunkina emociskai

Jauciuosi bejégis (-¢)

Jauciuosi labai energingas (-a)

Man nertipi, kas nutiks
Klientams

Jauciuos perdeges (-usi) nuo
darbo

Galiu lengvai sukurti
atpalaiduojanc¢ig atmosfera

Jauciu, kad klientai patys
kalti d¢l savo problemy

Jauciuosi nusivyles (-usi)
darbu

Jauciuosi pakylétas (-a) po
darbo su klientais

JauCiuosi jdedantis (-i) per
daug pastangy darbui

Darbe esu vertas (-a) pagarbos

Darbas su zmonémis sukelia
per daug streso

Ramiai sprendziu savo
emocines problemas

Darbas su klientais i§vargina

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Maslach ir Jackson (1981).

Patiriamam perdegimui darbe matuoti naudojamas Maslach ir Jackson (1981) sukurtas

perdegimo sindromo klausimynas (ang. Maslach Burnout Inventory), kur perdegimo sindromas

susideda 1§ trijy atskiry komponenty: emocinio i§sekimo, sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy ir
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depersonalizacijos. Klausimynas iSverstas j lictuviy kalbg taikant dvigubo vertimo metoda.
Perdegimo sindromo klausimyng i§ viso sudaro 22 teiginiai. Emociniam issekimui matuoti
suformuluoti 9 teiginiai, kurie atspindi Zzmogaus nuovargj ir iSsekimg (pvz. ,,Jau¢iuosi emociskai
iSsekes (-usi) nuo darbo®). Sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy vertinimui suformuluoti 8 teiginiali,
kur respondento atsakymai atspindi individualy saves vertinimg (pvz. ,,Ramiai sprendziu savo
emocines problemas*). Depersonalizacijos vertinimui pateikiami 5 teiginiai, kurie yra susij¢ su
respondento atsitraukimu (pvz. ,,Elgiuosi su klientais kaip su bejausmiais ,,0bjektais®). Visi
klausimyno teiginiai yra vertinami 7 baly skaléje nuo 1 (,,niekada”) iki 7 (,,kiekvieng dieng*), (Zr.

9 lentele).

10 lentelé

Perdegimo darbe klausimyno ir latentiniy veiksniy patikimumo rodikliai

Cronbach’s Alfa Siame Cronbach’s Alfa (Maslach ir
Konstruktas .
tyrime Jackson, 1981)
Perdeglmp sindromo 0,89 0,83
klausimynas
Emocinis i§sekimas 0,92 0,89
Sumaze_]_q a§me_mn1a1 0, 85 0,7 4
pasiekimai
Depersonalizacija 0,78 0,77

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis ir
Maslach ir Jackson (1981).

ApskaiCiuotas perdegimo sindromo klausimyno Cronbach‘s Alfa koeficientas
atlieckamame tyrime yra 0,89. Konstrukto autoriy apskaiéiuotas Cronbach‘s Alfa koeficientas yra
lygus 0,83. Tyrime naudojamy latentiniy konstrukto veiksniy apskai¢iuoti Cronbach‘s Alfa
koeficientai: emocinio iSsekimo — 0,92, sumazéjusiy asmeniniy rezultaty - 0,85,
depersonalizacijos — 0,78. Konstrukto autoriy latentiniy veiksniy Cronbach‘s Alfa koeficientai yra
atitinkamai 0,89, 0,74, 0,77. Kadangi Cronbach’s Alfa koeficientai abiejuose tyrimuose yra
didesni nei 0,7, galima teigti, jog vidinis klausimyno suderinamumas yra priimtinas, o auksto

isitraukimo i darbg praktiky skalé yra patikima (zr. 10 lentelg).

11 lentelé

Individualiy darbo rezultaty klausimynas

Teiginial

Susiplanuoju savo darbg taip, kad baigc¢iau laiku

Mastau apie darbo rezultatus, kuriuos man reikia jgyvendinti

Gebu nusistatyti prioritetus
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Teiginiai

Gebu atlikti savo darbg efektyviai

Susiplanuoju savo laika efektyviai

Pradedu naujos uzduoties vykdyma tada, kai uzbaigiau visas pries tai turétas uzduotis

Atsiradus galimybei imuosi naujy i$stkiy

Mano darbas glaudziai susijes su nuolatiniu ziniy athaujinimu

Nuolat tobulu savo profesinj meistriSkuma

Sugalvoju kiirybisky sprendimy esamoms problemoms spresti

Prisiimu papildomy jsipareigojimy

Nuolat ieskau naujy i$Siikiy savo darbe

Aktyviai dalyvauju susirinkimuose ir/ar konsultacijose.

Darbe reiskiu nepasitenkinimg dél menkaverciy darbiniy problemy

Problemas darbe jsivaizduoju didesnes, nei jos yra

Susikoncentruoju ties situacijos neigiamais aspektais darbe, o teigiamus palieku nuosalyje

Neigiamus savo darbo aspektus aptariu su kolegomis

Neigiamus savo darbo aspektus aptariu su zmonémis, nedirbanciais mano organizacijoje
Saltinis: sudaryta autorés remiantis Koopmans (2015).

Darbo rezultaty vertinimui yra naudojamas Koopmans (2015) sudarytas individualiy darbo
rezultaty klausimynas (ang. Individual Workplace Performance Questionnaire). Sis klausimynas
naudojamas nustatyti, kaip asmuo vertina savo darbo rezultatus. Klausimynas j lietuviy kalbg
iSverstas taikant dvigubo vertimo metoda. Individualaus darbo atlikimo klausimyng sudaro 18
teiginiy, kur pirmieji 5 teiginiai suformuoti uzduociy atlikimo matavimui, 6 — 13 teiginys
suformuotas iniciatyvaus elgesio matavimui, 14 — 18 teiginys suformuotas neproduktyvaus elgesio
matavimui, (pvz. iniciatyvus elgesys — ,,Pradedu naujos uzduoties vykdyma tada, kai uzbaigiu
visas prie§ tai turétas uzduotis). Sio klausimyno teiginiai matuojami 5 baly skaléje nuo 1 (,,labai

retai/niekada“) iki 5 (“visada”), (zr. 11 lentel¢).

12 lentelé

Individualiy darbo rezultaty klausimyno patikimumo rodikliai

Cronbach’s Alfa Siame Cronbach’s Alfa (Koopmans,
Konstruktas .
tyrime 2015)
Individualiy (Elarbo 0,79 0,85
rezultaty klausimynas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis ir
Koopmans (2015).

ApskaiCiuotas individualiy darbo rezultaty klausimyno Cronbach‘s Alfa koeficientas
siame tyrime yra 0,79. Sis koeficientas palygintas su konstrukto autoriy apskaigiuotu Cronbach‘s

Alfa koeficientu, kuris lygus 0,85. Kadangi Cronbach’s Alfa koeficientai abiejuose tyrimuose yra
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didesni nei 0,7, galima teigti, jog vidinis klausimyno suderinamumas yra priimtinas, o auks$to

jsitraukimo j darbg praktiky skalé yra patikima (zr. 12 lentele).

2.4, Tyrimo organizavimas ir eiga

Tyrimui atlikti, pagal konstruktus parengta anoniminé anketa yra talpinama internetinéje

svetainéje www.apklausa.lt, kurios nuoroda yra dalinamasi su paslaugy sektoriuje, Lietuvoje

dirbanciais darbuotojais. Siekiant, kad j anketos klausimus atsakyty tiksliné auditorija, anketos
nuoroda dalinamasi socialiniuose tinkluose (Facebook, Instagram, Linkedin) bei tiesiogiai
elektroniniu pastu susisiekiant su paslaugy sektoriaus organizacijomis, kur praSoma pasidalinti
anketa su organizacijose dirbanciais darbuotojai. Anketg i§ viso sudaro 56 klausimai, kur 6
klausimai skirti socialiniy — demografiniy charakteristiky nustatymui. Auksto jsitraukimo j darba
praktiky matavimui pateikiama 10 teiginiy, kur atsakymus respondentai zymi 7 baly skaléje nuo
1 (“visiSkai nesutinku”) iki 7 (,,visiSkai sutinku®). Patiriamo perdegimo sindromo nustatymui
respondentams pateikiami 22 teiginiai, j kuriuos atsakoma pazymint vieng 1§ 7 baly skaléje esanciy
teiginiy nuo 1 (,,niekada”) iki 7 (,,kiekvieng dieng*). Individualaus darbo atlikimo klausimus, kuriy
pateikiama 18, respondentai atsako i§ 5 baly skal¢je esanciy atsakymo varianty nuo 1 (,,labai
retai/niekada“) iki 5 (,,visada“), pazymédami sau tinkamiausig. Gauti atsakymai yra analizuojami
naudojant matematinius statistikos metodus - statistinés programinés jrangos rinkinj ,,JBM SPSS
Statistics®, diagramy sudarymui ir pateikimui naudojama ,,Microsoft Excel* programa.

Atliekant statisting analiz¢ yra pasirenkamas nepriklausomas, priklausomas kintamasis ir
mediatorius. Nepriklausomas kintamasis (X) yra auksSto jsitraukimo j darbg praktikos,
priklausomas kintamasis (Y) yra darbo rezultatai, 0 mediatorius (M) yra perdegimas darbe. Gauti
duomenys yra sisteminami taikant matematinius statistikos metodus ir grafiskai atvaizduojami
taikant aprasomosios statistikos metodg. Konstrukty validumui nustatyti naudojami Cronbach‘s
Alfa patikimumo koeficienty skai¢iavimai. Skai¢iuojamos skaliy (auks$to jsitraukimo j darbg
praktiky, darbo rezultaty ir bendro perdegimo darbe) bei perdegimo subskaliy (emocinio i§sekimo,
sumazg¢jusiy asmeniniy pasiekimy ir depersonalizacijos) maziausios, didZiausios vertés, vidurkiai
ir standartiniai nuokrypiai. Duomeny pasiskirstymo normalumas vertinamas atlieckant
Kolmagorow — Smirnov bei Sharpio — Wilk testus. Statistiskai reikSmingi skirtumai vertinami
naudojant T-Test bei ANOVA testus. Tiesiniy regresiniy analiziy pagalba nustatomas auksto
isitraukimo ] darbg praktiky poveikis perdegimui darbe, auksto jsitraukimo j darbg praktiky
poveikis darbo rezultatams bei perdegimo darbe poveikis darbo rezultatams. Perdegimo darbe ir

atskiry jo komponenty (emocinio iSsekimo, depersonalizacijos ir sumazéjusiy asmeniniy
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pasiekimy) poveikis auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo rezultaty rySiui nustatomas

atliekant mediatoriaus statisting analizg.
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3. AUKSTO ISITRAUKIMO | DARBA PRAKTIKU, PERDEGIMO
DARBE IR DARBO REZULTATU SASAJU TYRIMO REZULTATU
ANALIZE

Auksto jsitraukimo j darbg praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty sgsajy tyrimas
buvo atliekamas 2022 mety, rugpjicio — lapkri¢io ménesiais. IS viso tyrime dalyvavo ir j pateiktos
ir iSplatintos anoniminés anketos klausimus atsaké 420 respondenty. Remiantis Sio tyrimo imties

formule, tyrimo paklaida yra lygi numatytajai 5 proc. paklaidai.

3.1. Socialiniai — demografiniai duomenys ir bendrosios respondenty charakteristikos

IS 420 respondenty, dalyvavusiy tyrime,355 respondenty (84,5 proc.) yra moterys, 65
respondentai (15,5 proc.) yra vyrai. DidZiosios dalies, 185 respondenty (43,9 proc.) amzius yra
nuo 26 iki 35 mety, mazesne dalj sudaro 92 respondentai (22,3 proc.), kuriy amzius yra nuo 18 iki
25 mety, 36-45 mety respondenty tyrime yra 59 (14,1 proc.), 46-55 mety respondenty tyrime
dalyvavo 50 (11,7 proc.), 0 56-64 mety respondenty tyrime dalyvavo 34 (8 proc.).

13 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal issilavinimg

ISsilavinimas Respondenty pasiskirstymas
Vidurinis i$silavinimas 27 respondentai (6,6 proc.)
Profesinis i$silavinimas 15 respondenty (3,5 proc.)
Neuniversitetinis aukstasis i$silavinimas 92 respondentai (21,8 proc.)
Universitetinis aukstasis i§silavinimas 281 respondentai (66,9 proc.)
Kita 5 respondentai (1,2 proc.)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo apklausos duomenimis.

Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima rodo, jog didZioji dalis respondenty yra
1gije aukstaj] universitetin] iSsilavinimg — 66,9 proc. Aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimag jgije
21,8 proc. respondenty. Bendrai, respondentai jgije auks$taj] universitetinj ir aukstajj
neuniversitetinj i$silavinimg tyrime sudaro 88,7 proc. (373 respondentai). Likusi dalis
respondenty, 11,3 proc., yra igij¢ vidurinj i$silavinimg (27 respondentai), 15 respondenty igije

profesinj iSsilavinimg (zr. 13 lentelg).
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14 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal darbo stazg

Darbo stazas Respondenty pasiskirstymas
Iki 1 mety 12 respondenty (3,3 proc.)

1 - 3 metai 54 respondentai (12,9 proc.)

4 - 10 mety 194 respondentai (45,8 proc.)
11— 20 mety 74 respondentai (17,8 proc.)
21 ir daugiau mety 86 respondentai (20,2 proc.)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo apklausos duomenimis.

Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza yra netolygus, o didziosios dalies
respondenty — 194 (45,8 proc.) darbo stazas yra nuo 4 iki 10 mety, 20,2 proc. sudaro respondentai,
kuriy darbo stazas yra 21 metai ir daugiau (86 respondentai). 17,8 proc. respondenty darbo stazas
yra 11-20 mety, 12,9 proc. respondenty darbo stazas yra 1-3 metai. Maziausig respondenty dalj
sudaro iki mety darbo stazo turintys respondentai — 3,3 proc. (zr 14 lentele).

Lyginant respondenty pasiskirstymag pagal sektoriy, kuriame jie dirba, pastebima, jog
didesné¢ dalis tyrime dalyvavusiy respondenty dirba privaciame sektoriuje — 231 respondentai (55

proc.). Viesajame sektoriuje dirba 189 respondentai (45 proc.).

15 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos dydj

Organizacijos dydis Respondenty pasiskirstymas
Labai maZa (iki 10 darbuotojy) 36 respondentai (8,7 proc.)
Maza (11-50 darbuotojy) 84 respondentai (20,2 proc.)
Viduting (51-250 darbuotojy) 138 respondentai (32,6 proc.)
Didelé (250 ir daugiau 162 respondentai (38,5 proc.)
darbuotojy)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo apklausos duomenimis.

Pagal organizacijy, kuriose dirba respondentai, dydj, respondentai pasiskirsté taip: 38,5
proc. respondenty dirba didelése, 250 ir daugiau darbuotojy turin€iose organizacijose, Siek tiek
mazesné dalis, 32,6 proc. respondenty dirba vidutinio dydZio organizacijose, turin¢iose nuo 51 iki
250 darbuotojy. Didelése ir vidutinése organizacijose dirbantys respondentai uzima 71,1 proc. visy
respondenty imties. 28,9 proc. respondenty dirba maZose, iki 50 darbuotojy turinCiose
organizacijose (20,2 proc.) arba labai mazose, iki 10 darbuotojy turin¢iose organizacijose (8,7

proc.) (zr. 15 lentele).
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16 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamy pareigy lygmenj

UZimamy pareigu lygmuo Respondenty pasiskirstymas
Specialistas 221 respondentai (52,8 proc.)
Vyresnysis specialistas 70 respondenty (16,4 proc.)
Vyriausiasis specialistas 62 respondentai (14,8 proc.)
Vidurinio lygmens vadovas 55 respondentai (13,1 proc.)
Aukséiausio lygmens vadovas 12 respondenty (2,8 proc.)

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo apklausos duomenimis.

Lyginant respondenty pasiskirstymg pagal uzimamy pareigy lygmenj, pastebima, jog
daugiau nei pusé, 221 respondentas (52,8 proc.) yra specialisto pareigy lygmenyje. Vidurinio
lygmens vadovai (55 respondentai) ir vyriausieji specialistai/komandy vadovai (62 respondentai)
kartu sudaro 27,9 proc. visos tyrimo imties. 16,4 proc. respondenty yra vyresniojo specialisto
pareigy lygmenyje. Maziausia dalis, 12 respondenty (2,8 proc.), yra auk$ciausio lygmens vadovai

(zr. 16 lentele).

17 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijos veiklos sritj

Organizacijos veiklos sritis Respondenty pasiskirstymas
Transportas ir saugojimas 44 respondentai (10,3 proc.)
Apgyvendinimo ir maitinimo 11 respondenty (2,6 proc.)
paslaugy veikla

Informacija ir rysiai 26 respondentai (6,1 proc.)
Finansiné ir draudimo veikla 44 respondentai (10,6proc.)
Nekilnojamo turto operacijos 6 respondentai (1,4 proc.)
Profesin¢, moksling ir techniné veikla 20 respondenty (4,7 proc.)
Administraciné ir aptarnavimo veikla 45 respondentai (10,6 proc.)

VieSasis valdymas ir gynyba: privalomasis | 12 respondenty (2,8 proc.)
socialinis draudimas
Svietimas 73 respondentai (17,4 proc.)
Zmoniy sveikatos prieZiiira ir socialinis darbas | 42 respondentai (9,9 proc.)
Meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo | 21 respondentai (5,4 proc.)
veikla
Kita aptarnavimo veikla 76 respondentai (18,3 proc.)
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo apklausos duomenimis.

Respondenty pasiskirstymas pagal organizacijy, kuriose dirba respondentai, veiklos sritis
(paslaugy sektoriaus veiklos sritis), rodo, jog daugiausia respondenty 18,3 proc., dirba kitose
aptarnavimo veiklos srityse. 17,4 proc. respondenty dirba Svietimo srityje, 10,6 proc. respondenty

dirba administracinés ir aptarnavimo veiklos srityje, tiek pat respondenty dirba ir finansinés ir
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draudimo veiklos srityje. Mazesné dalis, 10,3 proc. respondenty dirba transporto ir saugojimo
veiklos srityje. Pastarosiose veiklos srityse dirbantys specialistai sudaro 67,2 proc. visy
respondenty. Respondenty pasiskirstymas kitose srityse, tokiose kaip apgyvendinimo ir maitinimo
paslaugy veikla, informacija ir rysiai, nekilnojamo turto operacijos, profesiné, meniné ir techniné
veikla, vieSasis valdymas ir gynyba; privalomasis socialinis draudimas, zmoniy sveikatos
prieziiira ir socialinis darbas, meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo veikla, yra 32,8 proc.

(zr. 17 lentelg).

3.2. AukSto jsitraukimo j darbg praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty duomeny
pasiskirstymo analizé

Siekiant nustatyti ar duomenys auksto jsitraukimo praktiky, perdegimo darbe (latentiniy
veiksniy: emocinio i$sekimo, sumaZz¢jusiy asmeniniy rezultaty, depersonalizacijos), darbo
rezultaty klausimy imtyje pasiskirste normaliai, atlickamos statistinés proceduros. Atlickami
Kolmogorov - Smirnov ir Shapiro — Wilk testai, kurie leidZia nustatyti ar duomenys imtyje
pasiskirste normaliai ir padeda numatyti tolimesnes procediiras, skirtas parametriniams ar

neparametriniams duomenims apdoroti, kurios bus atliekamos Siame tyrime. (Zr. 15 lentele)

18 lentelé

Duomeny pasiskirstymo konstruktuose normalumo testas - Kolmogorov-Smirnov ir Shapiro-Wilk

Konstruktas Kolmogorov - Smirnov Shapiro — Wilk
Statistic Sig. Statistic Sig.

Auksto jsitraukimo j darba 0,086 <0,001 0,958 <0,001
praktikos
Perdegimas darbe 0,033 0,200 0,993 0,038
Emocinis i$sekimas 0,066 <0,001 0,977 <0,001
Sumazéje asmeniniai 0,086 <0,001 0,970 <0,001
pasiekimai
Depersonalizacija 0,123 <0,001 0,902 <0,001
Individualis darbo rezultatai | 0,040 0,108 0,996 0,391

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Laikoma, jog duomenys konstrukte yra pasiskirst¢ normaliai, jei  verté (Sig.) yra didesné
nei 0,05. Pagal atliktus Kolmogorov - Smirnov ir Shapiro — Wilk pastebima, jog normaliai
pasiskirste duomenys yra perdegimo darbe (Sig. 0,200) ir individualiy darbo rezultaty (Sig. 0,108)
konstruktuose ir Sie konstruktai atitinka normalumo pasiskirstymo standartus. Kadangi kity tyrime

analizuojamy kintamyjy (auksto jsitraukimo i darbg praktiky bei perdegimo darbe konstrukto
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latentiniy veiksniy) Sig. vertés yra lygios <0,001, duomeny pasiskirstymo normalumui jvertinti

toliau analizuojamos Skewness ir Kurtosis duomeny reik§meés (Zr. 18 lentele)

19 lentelé

Duomeny pasiskirstymo konstruktuose normalumo testas - Skewness ir Kurtosis vertés

Konstruktas Skewness Kurtosis
Auksto jsitraukimo ] darbg | -0,524 -0,522
praktikos

Emocinis iSsekimas 0,200 -0,855
Sumazeje asmeniniai | 0,589 0,056
pasiekimai

Depersonalizacija 1,089 0,792

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

IS pateikty gauty duomeny galima spresti, jog konstrukty duomenys neatitinka normalaus
pasiskirstymo standarty, taciau jie yra normalumo ribose, kadangi auksto jsitraukimo i darba,
perdegimo darbe latentiniy veiksniy (emocinio i$sekimo, sumaZzéjusiy asmeniniy pasiekimy)
konstrukty duomeny pasiskirstymas nevirsija -1 arba 1 reikSmiy, todél duomenys laikomi arti
normalaus skirstinio. Taip pat pazymétina, jog perdegimo darbe konstrukto latentinis veiksnys
depersonalizacija vir§ija 1 (1,089), taciau bendras konstruktas yra normaliai pasiskirstes. Galima
teigti, jog duomenys yra normalumo ribose, tad tolimesné analizé yra atliekama pagal
parametriniy duomeny reikalavimus, o tyrimo analizés teisingumo uztikrinimui regresinéje

analizéje bus atlickama Bootstrap procediira (zr. 19 lentelg).

3.3. Respondenty socialiniy - demografiniy charakteristiky skirtumy reik§mé auksto
jsitraukimo j darba praktikoms, perdegimui darbe ir darbo rezultatams

Tyrime analizuojama respondenty socialiniy — demografiniy charakteristiky skirtumy
reik§mé auksto jsitraukimo j darbg praktikoms, perdegimui darbe ir darbo rezultatams. Dél Sios
priezasties atlickami One-way ANOVA ir Studento T-test reikSmingumo testai nepriklausomoms
imtims tirti. Stjudento T-test Kriterijaus vertinimams atliktas nepriklausomoms imtims, pagal
respondenty lyties (vyras, moteris) ir sektoriaus, kuriame jie dirba (vieSasis sektorius, privatus
sektorius) pasiskirstymg. One-way ANOVA testai atliekami nepriklausomoms imtims, pagal
amziaus, iSsilavinimo, darbo staZo, organizacijos dydzio, uzimamy pareigy lygmens,

organizacijos veiklos srities pasiskirstyma.
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20 lentelé

Skirtumai tarp kintamyjy grupiy (pagal lytj)

Tyrimo Kintamieji Vyrai (N=65) | Moterys (N=355) T-test
Vidurkiai (M) | Vidurkiai (M) t Sig.
Auksto jsitraukimo j darbg praktikos | 53,23 47,59 2,415 | 0,016
Perdegimas darbe 31,6 32,47 -0,646 | 0,519
Emocinis i§sekimas 34,8 37,82 -1,527 | 0,128
Sumazéje asmeniniai pasiekimai 28,88 31,43 -1,557 | 0,120
Depersonalizacija 30,18 24,51 2,797 | 0,006
Individualas darbo rezultatai 36,74 36,76 -0,029 | 0,977

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis
(pagal prieda nr. 3).

Stjudento T-test kriterijaus vertinimas atliktas nepriklausomoms imtims pagal lyties
(vyras, moteris) pasiskirstyma. Atsizvelgiant | Sig. reikSme, pastebima, jog keturiuose 1§ SeSiy
konstrukty (perdegimo darbe, latentiniy veiksniy emocinio i§sekimo ir sumaze¢jusiy asmeniniy
rezultaty bei individualiy darbo rezultaty) statistiskai reikSmingy skirtumy néra, kadangi Sig. >
0,05. Statistiskai reikSmingi skirtumai pastebimi tarp auksSto jsitraukimo j darbg praktiky ir
respondenty lyties, kur Sig.=0,016. Siuo atveju vyrai (M=53,23) yra linke geriau vertinti
organizacijos taikomas auksto jsitraukimo j darbg praktikas, jy asmeniniu pozitriu, nei moterys
(M=47,59), tad $is skirtumas yra statistiSkai reikSmingas tarp vyry ir motery vidurkiy. StatistiSkai
reikSmingi skirtumai pastebimi ir tarp depersonalizacijos ir respondenty lyties (Sig.=0,006). Vyrai
(M=36,74) yra dazniau linkg jausti depersonalizacijos veiksnj darbe (mastyti ir elgtis ciniskai), nei

moterys (M=21,51), (Zr. 20 lentel¢).

21 lentelé

Skirtumai tarp kintamyjy grupiy (pagal veiklos sektoriy)

Tyrimo kintamieji Viesasis sektorius | Privatus sektorius T-test
(N=189) (N=231)
Vidurkiai (M) Vidurkiai (M) t Sig.

Auksto jsitraukimo j darba 43,73 52,09 -6,020 | <0,01
praktikos

Perdegimas darbe 33,16 31,65 1,555 |0,121
Emocinis i§sekimas 38,81 36,16 1,845 | 0,066
Sumazéje asmeniniai 31,66 30,52 0,960 | 0,338
pasiekimai

Depersonalizacija 25,43 25,35 0,059 | 0,953
Individualas darbo rezultatai | 36,82 36,71 0,236 | 0,813

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis
(pagal prieda nr. 4).
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Remiantis atlikto Stujento T-test reik§mingumo testo duomenimis, kad penkiuose i$ $esiy
kintamyjy skirtumy tarp dispersijy nepastebéta (Sig>0,05), tad statistiskai reikSmingy skirtumy
tarp perdegimo darbe, emocinio i§sekimo, sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy, individualiy darbo
rezultaty ir veiklos sektoriaus nepastebéta. Kintamyjy vertinimas populiacijoje tarp privaciame ir
viesajame sektoriuje dirbanéiy respondenty skiriasi tik auks$to jsitraukimo j darbg praktiky
vertinimo atzvilgiu, kai Sig.<0,01. Auksto jsitraukimo j darbg praktikos geriau vertinamos
respondenty, dirbanciy privac¢iame sektoriuje (M=52,09), nei vieSajame sektoriuje (M=43,73).
Respondentai, dirbantys privaciame sektoriuje geriau vertina organizacijos taikomas auksto
jsitraukimo j darbg praktikas, tad tokios praktikos priva¢iame sektoriuje taikomos aktyviau (zr. 21

lentele).

22 lentelé

Skirtumai tarp kintamyjy grupiy (pagal amzZiy)

Tyrimo 18-25 26-35 36-45 46-55 56-64 One-way
kintamieji metai metai metai metai metai ANOVA
(N=92) | (N=185) | (N=59) | (N=50) (N=34)

Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkiai | F Sig.
(M) (M) (M) (M) (M)
Auksto 53,09 47,85 46,55 46,74 43,41 3,914 | 0,004
jsitraukimo |
darbg praktikos
Perdegimas darbe | 32,65 34,16 29,55 29,57 30,39 4,154 | 0,003
Emocinis 38,08 39,87 33,09 34,44 33,37 3,892 | 0,004
1Ssekimas
Sumazéje 30,77 32,02 29,02 28,62 33,38 1,543 | 0,189
asmeniniai
pasiekimai
Depersonalizacija | 25,91 27,33 24,03 22,32 20,23 3,224 | 0,013
Individualas 36,32 36,25 37,67 37,29 38,35 2,440 | 0,046
darbo rezultatai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis
(pagal prieda nr 5).

Atlikus One-Way ANOVA reikSmingumo testa nustatyta, jog statistiSkai reikSmingi
skirtumai pastebimi tarp visy kintamyjy ir amziaus, i§skyrus sumazéjusiy asmeniniy rezultaty ir
amziaus sgsajy atveju — skirtumas yra statistiSskai nereikSmingas nepriklausomoje imtyje ir
kintamyjy vertinimas populiacijoje nesiskiria (tarp amziaus grupiy) (zr. 22 lentele). Statistiskai
reikSmingi skirtumai pastebimi tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky (Sig=0,004), perdegimo
darbe (Sig=0,003), emocinio i§sekimo (Sig=0,004), depersonalizacijos (Sig=0,013), individualiy
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darbo rezultaty (Sig=0,046) ir respondenty amziaus grupiy. Rezultaty pasiskirstymo tendencijoms
vertinti analizuojami Post Hoc LSD duomenys arba Bonferroni duomenys (zr. prieda nr 5).

Auksto jsitraukimo j darba praktiky vertinimas, skirtingose amziaus grupése, statistiskai
iSsiskyré analizuojant Bonferroni duomenis. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pastebimi tarp 18-
25 mety respondenty (M=53,09) ir 26-35 mety respondenty (M=47,85), kai Sig.=0,047. Taip pat,
statistiSkai reikSmingi skirtumai pastebimi ir tarp 18-25 mety respondenty ir 56-64 mety
respondenty (M=43,41), kur Sig=0,009. 18-25 mety amziaus grupés respondentai geriau vertina
organizacijos taikomas auksto jsitraukimo j darbg praktikas ir jaucia didesnj jy teigiamg poveikj
jsitraukimui j darbg, nei 26-35 ir 56-64 mety amziy grupiy respondentai.

Perdegimo darbe dimensijos vertinimas nepriklausomoje imtyje — amziaus grupése,
statistiSkai skiriasi analizuojant Bonferroni testo duomenis. StatistiSkai reikSmingi skirtumai
pasireiské lyginant 26-35 mety amziaus grupe (M=35,16) su kitomis amziaus grupémis: 36-45
mety amziaus grupe (M=29,55), kai Sig.=0,002, 46-55 mety amziaus grupe (M=29,57), kai
Sig.=0,003, ir 56-64 mety amziaus grupe (M=30,39), kai Sig.=0,040. Atsizvelgiant j Siuos
duomenis galima teigti, jog 26-35 mety amziaus grupés respondentai yra labiau linke dazniau
susidurti su perdegimo darbe veiksniu, taip pat jausti perdegimo simptomus, nei kity amziaus
grupiy respondentai. 36-45 mety respondenty perdegimo vidurkis, lyginant su 26-35 mety amziaus
respondentais yra mazesnis, tad vyresni respondentai reciau patiria perdegimo darbe veiksnius,
nei neseniai karjerg pradéj¢ jaunesni respondentai.

Emocinio i§sekimo vertinimas skirtingose amziaus grupése, atsizvelgiant j Bonferroni
testo duomenis, statistiSkai iSsiskyré tarp 26-35 mety respondenty (M=39,87) ir 36-45 mety
respondenty (M=33,09), kai Sig.=0,018. Toks skirtumas leidzia teigti, jog 25-35 mety
respondentai dazniau patiria emocinj iSsekima, nei vyresni, 36-45 mety respondentai.

Tarp depersonalizacijos vertinimo ir amziaus grupiy taip pat pastebimi reikSmingi
statistiniai skirtumai, atsiZvelgiant | Bonferroni duomenis. StatistiSkai reikSmingi skirtumai
pastebimi tarp 56-64 mety respondenty (M=20,23) ir 26-35 mety respondenty (M=27,33), kur
Sig.=0,038. Tokie duomenys leidzia teigti, ryskiausias skirtumas yra tarp vyriausios amziaus
grupés respondenty (56-64 metai), ir 26-35 mety amziaus grupés respondenty: vyresni ar arti
pensinio amziaus respondentai, reciau linke depersonalizuoti ir elgtis cini$kai, nei jaunesni
respondentai.

Individualiy darbo rezultaty vertinimas, skirtingose amziaus grupése, statistiSkai iSsiskyre
analizuojant LSD duomenis, kadangi Bonferroni testas reikSmingy statistiniy skirtumy
neuZzfiksavo. StatistiSkai reik§Smingiausi skirtumai pastebimi tarp 26-35 mety amZziaus grupés

respondenty (M=36,25) ir 56-64 mety respondenty (M=38,35), kur Sig.=0,017. Sie duomenys
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atskleidzia, jog vyresnio amziaus respondentai dazniau gerai vertina savo individualius darbo

rezultatus, yra jais patenkinti, nei jaunesni respondentai.

23 lentelé

Skirtumai tarp kintamyjy grupiy (pagal issilavinimg)

Tyrimo Vidurinis | Profesinis | Neunivers. | Univers. Kita One-way
kintamieji (N=27) (N=15) aukStasis | aukstasis | (N=5) ANOVA
(N=92) (N=281)

Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkiai Vidurkiai | Vidurki | F Sig.

(M) (M) (M) (M) ai (M)
Auksto 52,18 42,80 45,97 49,13 42,20 2,045 | 0,087
isitraukimo
] darbg
praktikos
Perdegimas | 33,31 30,30 31,67 32,55 32,90 0,362 | 0,836
darbe
Emocinis 37,98 32,22 37,42 37,60 33,77 0,565 | 0,688
iSsekimas
Sumazéje 28,70 31,83 29,57 31,60 36,00 0,961 | 0,429
asmeniniai
pasiekimai
Depersona- | 32,29 24,40 24,65 24,99 26,40 2,026 | 0,090
lizacija
Individu- 36,27 37,63 36,60 36,78 38,11 0,324 | 0,862
aliis darbo
rezultatai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis.

Atsizvelgiant | Sig. reikSmes (Zr. 23 lentelg), pastebima, jog statistiSkai reikSmingy

skirtumy tarp tyrimo kintamyjy ir respondenty iSsilavinimo néra. Respondenty issilavinimo lygis

neturi jtakos jy auks$to jsitraukimo j darbg praktiky, perdegimo darbe, emocinio iSsekimo,

sumazeéjusiy asmeniniy pasiekimy, depersonalizacijos ir individualiy darbo rezultaty vertinimui.

24 lentelé

Skirtumai tarp kintamyjy grupiy (pagal darbo stazg)

Tyrimo Iki 1 m. 1-3m. 4-10 m. 11-20 m. 21ir One-way
kintamieji (N=12) (N=54) (N=194) (N=74) daugiau ANOVA
m.
(N=86)
Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkia | F Sig.
(M) (M) (M) (M) i (M)
Auksto 54,16 49,92 48,32 49,31 45,67 1,433 | 0,222
jsitraukimo
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Tyrimo Iki 1 m. 1-3m. 4-10 m. 11-20 m. 21ir One-way
kintamieji (N=12) (N=54) (N=194) (N=74) daugiau ANOVA
m.
(N=86)

Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkia | F Sig.

(M) (M) (M) (M) i (M)
1 darba
praktikos
Perdegimas | 35,64 35,36 33,10 30,86 29,49 4,160 | 0,003
darbe
Emocinis 41,75 41,25 38,32 36,35 32,95 3,542 | 0,007
1Ssekimas
Sumazéje 32,81 33,77 30,99 28,91 30,95 1,323 | 0,261
asmeniniai
pasiekimai
Depersona- | 29,16 27,29 27,10 24,08 20,90 4,117 | 0,003
lizacija
Individu- 33,42 35,28 36,77 37,11 37,81 4,086 | 0,003
aliis darbo
rezultatai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis
(pagal prieda nr. 6).

One-way ANOVA testo pagalba buvo nustatyta, jog keliy tyrimo kintamyjy — perdegimo
darbe, emocinio i§sekimo, depersonalizacijos, individualiy darbo rezultaty ir nepriklausomos
imties — respondenty darbo stazo yra statistiSskai reik§mingy skirtumy (zr. 24 lentele). Tendencijy
pasiskirstymo analizei remiamasi Post Hoc Bonferroni testy duomenimis (zr. 6 prieda).

Perdegimo darbe vertinimas iSsiskyré tarp 21 ir daugiau mety darbo staZzo turin¢iy
respondenty (M=29,49) ir nuo 1 iki 3 mety darbo stazo (M=35,36) bei nuo 4 iki 10 mety darbo
stazo (M=33,10) turinéiy respondenty (analizuojant Bonferroni duomenis). Lyginant daugiausiai
darbo stazo turincius respondentus (21 ir daugiau mety) ir nuo 1 iki 3 mety darbo stazo turincius
respondentus, kur Sig.=0,006, pastebimas didziausias skirtumas vidurkyje. Nuo 1 iki 3 mety darbo
staZo turintys respondentai dazniau patiria perdegimo darbe simptomus (lyginant ir su 4-10 mety
darbo stazo turinciais respondentais), nei 21 ir daugiau mety dirbantys respondentai.

Analizuojant emocinio iSsekimo vertinimus pagal Bonferroni duomenis, tarp respondenty
darbo stazo grupiy pastebimi panasus statistiSkai reikSmingi skirtumai su perdegimo darbe ir darbo
stazu. Emocinio iS§sekimo vertinimo skirtumai taip pat labiausiai iSsiskyrée tarp 21 ir daugiau mety
darbo stazo turin¢iy respondenty (M=32,95) ir nuo 1 iki 3 mety darbo stazo (M=41,25) bei nuo 4
iki 10 mety darbo stazo (M=38,32) turinfiy respondenty. StatistiSkai reikSmingi skirtumai
pastebimi tarp 21 ir daugiau mety darbo stazo turin¢iy respondenty ir: nuo 1 iki 3 mety darbo stazo

turin¢iy respondenty (Sig.=0,001), nuo 4 iki 10 mety darbo stazo turinciy respondenty (Sig.
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0,045). Sie rezultatai atskleidzia, jog jaunesni respondentai, kuriy darbo stazas 1-3, 4-10 mety,
dazniau patiria emocinj iSsekimg nei 21 ir daugiau mety dirbantys respondentai.
Depersonalizacijos vertinimas taip pat pasizymi statistiSkai reikSmingais skirtumais tarp
minéty respondenty darbo stazo grupiy, vertinant Bonferroni testo duomenis. StatistiSkai
reikSmingi skirtumai pastebimi tarp 21 ir daugiau mety darbo stazo turinCiy respondenty
(M=20,90) ir nuo 1 iki 3 mety darbo stazo (M=27,29) bei nuo 4 iki 10 mety darbo stazo (M=27,10)
turinCiy respondenty. 21 ir daugiau mety darbo stazo turintys respondentai reciau patiria
depersonalizacijos veiksnj ar elgiasi ciniSkai, nei 1-3 metus darbo stazo turintys respondentai
(Sig.=0,049) ar 4-10 mety darbo stazo turintys respondentai (Sig.=0,003). Taigi, labiau tikétina,
jog maziau darbo stazo turintis darbuotojas su klientais dazniau elgsis cinisSkai, neetiskai.
Individualiy darbo rezultaty vertinimas skirtingose darbo stazo grupése, remiantis
Bonferroni duomenimis, statistiskai i$siskyré tarp 21 ir daugiau mety darbo stazo turinCiy
respondenty (M=37,81) ir iki 1 mety (M=33,42, Sig=0,024)), nuo 1 iki 3 mety (M=35,28,
Sig.=0,019) darbo stazo turin¢iy respondenty. 21 ir daugiau mety dirbantys respondentai dazniau
teigiamai vertina savo individualius darbo rezultatus ir yra jais patenkinti, nei iki 1 mety ar iki 3

mety dirbantys respondentai.

25 lentelé

Skirtumai tarp kintamyjy grupiy (pagal organizacijos dydj)

Tyrimo Labai Maza Vidutiné Didelé One-way ANOVA
kintamieji maza (N=84) (N=138) (N=162)
(N=36)
Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkiai | F Sig.
(M) (M) (M) (M)
Auksto 4,494 4,657 4,893 4,947 1,458 0,225
jsitraukimo
1 darba
praktikos
Perdegimas | 2,987 3,250 3,127 3,369 2,297 0,077
darbe
Emocinis 3,299 3,726 3,624 3,931 2,316 0,075
1Ssekimas
Sumazéje 2,937 3,095 3,005 3,227 1,095 0,351
asmeniniai
pasiekimai
Depersona- | 2,505 2,642 2,429 2,585 0,564 0,639
lizacija
Individu- 3,621 3,661 3,712 3,664 0,491 0,689
altis darbo
rezultatai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis.
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Atsizvelgiant | Sig. reikSmes (zr. 25 lentele), pastebima, jog konstruktuose reikSmingy
skirtumy su organizacijos dydziais néra. Organizacijy, kuriose dirba respondentai, dydis neturi
jtakos respondenty auksto jsitraukimo j darbg praktiky, perdegimo darbe, emocinio iSsekimo,

sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy, depersonalizacijos ir individualiy darbo rezultaty vertinimui.

26 lentelé

Skirtumai tarp kintamyjy grupiy (pagal uzimamy pareigy lygmenj)

Tyrimo Specialis- | Vyresn. Vyriaus. Vid. Auks¢, One-way
kintamieji tas. Specialis- | Specialis- | lygmens | lygmens ANOVA
(N=221) tas tas vadovas | vadovas

(N=70) (N=62) (N=55) (N=12)

Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkiai | Vidurkia | F Sig.

(M) (M) (M) (M) i (M)
Auksto 47,05 52,15 47,38 49,93 47,08 1,882 | 0,113
jsitraukimo
] darbg
praktikos
Perdegimas | 32,12 32,44 34,66 31,24 28,52 1,487 | 0,205
darbe
Emocinis 36,88 37,84 39,30 37,33 33,14 0,595 | 0,667
iSsekimas
Sumazéje 31,62 30,96 32,29 28,15 27,18 1,381 | 0,240
asmeniniai
pasiekimai
Depersona- | 24,36 25,08 30,09 25,23 22,33 2,509 | 0,041
lizacija
Individu- 36,53 36,90 36,51 37,34 38,56 0,825 | 0,510
aliis darbo
rezultatai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis
(pagal prieda nr. 7).

Atlikus One-Way ANOVA reikSmingumo testg nustatyta, jog statistiSkai reikSmingi
skirtumai pastebimi tarp depersonalizacijos ir respondenty pareigy lygmens (Zr. 26 lentelg).
Remiantis Bonferroni testo rezultatais, statistiskai reik§mingi skirtumai pastebimi tarp specialisto
(M=24,36) ir vyriausiojo specialisto (M=30,09) pareigy lygmeny, kur Sig=0,025 (zr. 7 prieda).
Remiantis $iais duomenimis, galima teigti, jog vyriausieji specialistai (komandy vadovai ir pan.)
dazniau jaucia depersonalizacijos veiksnj savo darbe ir elgiasi ciniskai, nei specialisto lygmens
respondentai.

One-way ANOVA testo pagalba buvo nustatyta, jog keliy tyrimo kintamyjy (auksto
jsitraukimo j darbg praktiky, emocinio i$sekimo, depersonalizacijos, individualiy darbo rezultaty)

ir nepriklausomos imties — veiklos srities, kurioje dirba respondentai, yra statistiskai reik§mingy
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skirtumy. (zr. 8 priedg). Tendencijy pasiskirstymo analizei remiamasi Post Hoc Bonferroni testy
duomenimis (zr. 9 prieda).

Analizuojant auksto jsitraukimo j darba praktiky vertinimus, pastebimi statistiskai
reikSmingi skirtumai tarp finansinés ir draudimo veiklos srities (M=53,86) ir zmoniy sveikatos
prieziuros ir socialinio darbo veiklos srities (M=41,28), kur Sig.=0,004. Taip pat statistiskai
reik§mingi skirtumai fiksuojami tarp zmoniy sveikatos priezitiros ir socialinio darbo veiklos srities
ir kitos aptarnavimo veiklos (M=50,68), kur Sig.=0,046. Remiantis pateiktais duomenimis galima
teigti, jog zmoniy sveikatos prieziaros ir socialinio darbo veiklos srityje dirbantys respondentai
prasCiausiai vertina auksto jsitraukimo j darbg praktikas jy organizacijose, t.y. jos néra aktyviai
taikomos Sioje veiklos srityje. Kita vertus, geriausiai auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikyma
vertina respondentai, dirbantys finansinés ir draudimo veiklos, bei kitos aptarnavimo veiklos
srityse.

Emocinio i§sekimo vertinimas pasizymi statistiSkai reik§mingais skirtumais tarp veiklos
sri¢iy, kuriose dirba respondentai, vertinant Bonferroni testo duomenis. StatistiSkai reikSmingi
skirtumai pastebimi tarp transporto ir saugojimo srityje dirban¢iy respondenty (M=42,02) ir kitoje
aptarnavimo veikloje dirbanéiy respondenty (M=31,84), kur Sig.=0,015. Sie duomenys padeda
nustatyti, jog transporto ir saugojimo srityse dirbantys respondentai su emociniu i§sekimu darbe
susiduria dazniau, lyginant su respondentais, dirbanciais kitose aptarnavimo srityse.

Tarp depersonalizacijos vertinimo ir veiklos sri¢iy statistiSkai reikSmingy skirtumy,
atsizvelgiant ] Bonferroni duomenis, nepastebima. Remiantis LSD testo duomenimis, statistiskai
reikSmingi skirtumai pastebimi tarp: transporto ir saugojimo (M=27,95) ir kitos aptarnavimo
veiklos (M=21,39, Sig=0,08), finansinés ir draudimo veiklos (M=27,36) ir kitos aptarnavimo
veiklos (Sig.=0,016), nekilnojamojo turto operacijy (M=35,66) ir §vietimo veiklos (M=22,95,
Sig.=0,022), nekilnojamojo turto operacijy (M=35,66) ir kitos aptarnavimo veiklos (Sig.=0,010),
profesinés, mokslinés ir techninés veiklos (M=30,90) ir $vietimo veiklos (Sig. 0,016) bei kitos
aptarnavimo veiklos (Sig=0,004), administracinés ir aptarnavimo veiklos (M=29,06) ir §vietimo
veiklos (Sig=0,014), bei kitos aptarnavimo veiklos (Sig.=0,002). Remiantis pateiktais duomenimis
galima teigti, jog didesnj vidurkj turinciose veiklos srityse dirbantys respondentai dazniau
susiduria su depersonalizacija, ciniSku savo elgesiu ir poziiiriu, nei mazesnj vidurkj Siame tyrime
turinCiose veiklos srityse dirbantys respondentai. DidZiausias vidurkiy skirtumas pastebimas
nekilnojamo turto operacijy srityje ir Svietimo veikloje — nekilnojamo turto operacijy srityje
dirbantys respondentai dazniau susiduria su depersonalizacija, ciniSku savo elgesiu ir poZiiiriu, nei
Svietimo srityje dirbantys respondentai, kaip ir profesingje, mokslinéje, techninéje srityje

dirbantys respondentai, lyginant su Svietimo srityje dirbanciais respondentais.
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Individualiy darbo rezultaty vertinimas, skirtingose veiklos srityse, statistiSkai i$siskyré
analizuojant Bonferroni testo duomenis, kur uzfiksuotas statistiskai reik§mingas skirtumas tarp
transporto ir saugojimo veiklos srities (M=34,96) ir Svietimo veiklos srities (M=38,02), kur
Sig.=0,044. Svietimo srityje dirbantys respondentai daZniau teigiamai vertina savo individualius
darbo rezultatus ir yra jais patenkinti, prieSingai nei transporto ir saugojimo srityje dirbantys

respondentai, kurie dazniau savo individualius darbo rezultatus vertina prasciau.

3.4. Auksto jsitraukimo j darbg praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty regresiné
analizé

Tyrime analizuojama auksto jsitraukimo j darbg praktiky jtaka perdegimui darbe, auksto
isitraukimo j darbg jtaka darbo rezultatams ir perdegimo darbe jtaka darbo rezultatams, atliekant
tiesine regresine analize. Sios analizés biidu tikrinamos hipotezés: H1 (Auksto jsitraukimo j darbg
praktikos daro neigiamg jtakg perdegimui darbe), H2 (Auksto jsitraukimo j darbg praktikos daro
teigiamg jtakg darbo rezultatams), H3 (Perdegimas darbe daro neigiama jtakg darbo rezultatams).
Pries atliekant tiesing regresing analize, atliekamas kintamyjy sasajy reikSmingumo nustatymas,

naudojant Pearson test3.

27 lentelé

Kintamyjy sgsajy reikSmingumas

Koeficientai AukSsto Perdegimas Individualis
jsitraukimo j darbe darbo
darba rezultatai
praktikos

Auksto Pearson 1 -0,385** 0,325**
jsitraukimo j koeficientas (p)
darba Sig. <0,001 <0,001
praktikos
Perdegimas Pearson 1 -0,557**
darbe koeficientas (p)

Sig. <0,001
Individualas Pearson 1
darbo koeficientas (p)
rezultatai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis.

Atliekant tyrimo kintamyjy sgsajy nustatymo testg pastebima, jog visi kintamieji: auksto
jsitraukimo ] darbg praktikos, perdegimas darbe ir individualiis darbo rezultatai yra statistiskali

reik§mingi bei tarpusavyje saveikaujantys. Stipriausiai neigiamai susij¢ yra perdegimas darbe ir
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individualtis darbo rezultatai, kur Pearson koeficientas p=-0,557, t.y. kuo dazniau yra patiriamas
perdegimas darbe, tuo prasiau vertinami individualtis darbo rezultatai, ir atvirksciai, geresnis
individualiy darbo rezultaty vertinimas neigiamai veikia perdegimg darbe, ji mazina. Pastebima,
jog auksto jsitraukimo j darbg praktikos perdegimg darbe veikia neigiamai (p=-0,385), taikant
auksto jsitraukimo j darbg praktikas perdegimas darbe maz¢ja. Tarp auksto jsitraukimo j darbg
praktiky ir individualiy darbo rezultaty nustatytas teigiamas rysys (p=0,325), tad veikaint auksto

jsitraukimo j darba praktikoms darbo rezultatai geréja (zr. 27 lentele).

28 lentelé

Austo jsitraukimo j darbq praktiky jtakos perdegimui darbe tiesinés regresinés analizés rodikliai

ANOVA Modelio suvestiné | Koeficientai Bootstrap
(koeficienty)
Sig. F Determi- | Durbin- | Sig. Stn. Nestn. | Patikimumo intervalai
nacijos Watson Beta |B
léc;ef. Apatinis | Virsutinis
H1 | <0,001 | 72,789 | 0,146 1,656 <0,001 |-0,385 | -0,262 | -0,326 -0,196

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Atliekant tiesing regresing analize pirmajai hipotezei (H1) patvirtinti, remiamasi ANOVA
testo rezultatais, kurie reikalingi nustatyti, ar duomenys yra tinkami tiesinei regresinei analizei.
Kadangi Sig. <0,001, duomenys gali buti taikomi tiesinei regresinei analizei atlikti. Analizuojant
modelio suvestinés rezultatus, kur determinacijos koeficientas R?=0,146, galima teigti, jog auksto
jsitraukimo ] darba praktikos (nepriklausomas kintamasis X) 14,6 proc. gali paaiSkinti patiriamo
perdegimo darbe (priklausomas kintamasis Y) variacijas. Durbin-Watson reik§mé parodo
respondenty vertinimo reikSmeés ir regresinés reikSmes paklaidy skirtuma, kuris turéty bati 1,5-
2,5. Tyrime Durbin-Watson reik§meé yra 1,656, tad auksto jsitraukimo j darbg praktikos gali tiksliai
prognozuoti perdegima darbe. Kadangi analizuojant koeficientus pastebima, jog Sig.<0,001, gali
teigti, jog auksto jsitraukimo j darbg praktikos daro jtakg perdegimui darbe, kur paklaidos tikimybé
lygi 0,001. Atsizvelgiant j Standartizuotg Beta koeficientg (-0,0385) ir nestandartizuotg B
koeficientg (-0,262) galima teigti, jog tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir perdegimo darbe
yra atvirkStinis rySys, kur 100 proc. padidéjus aukSto jsitraukimo j darbag praktiky vertinimui,
perdegimas darbe sumazéty 38,5 proc. Sis rysys patvirtina hipoteze H1, jog auksto jsitraukimo j
darbg praktikos daro neigiamg jtaka perdegimui darbe (kuo labiau organizacijoje taikomos auksto
jsitraukimo | darbg praktikos, tuo reciau patiriamas perdegimas darbe). Pagal Bootstrap testo
duomenis, auksto jsitraukimo j darbg praktiky poveikis perdegimui darbe yra neigiamas, taciau
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gali Kisti nuo -0,326 (stipresnis atvirkstinis rySys) iki -0,196 (silpnesnis atvirkstinis rySys), (zr. 28
lentelg).

29 lentelé

Auksto jsitraukimo j darbg praktiky jtakos darbo rezultatams tiesinés regresinés analizés rodikliai

ANOVA Modelio suvestiné | Koeficientali Bootstrap
(koeficienty)
Sig. F Determi- | Durbin- | Sig. Stn. Nestn. | Patikimumo intervalai
nacijos Watson Beta |B
‘é@ef- Apatinis | Virutinis
H2 | <0,001 | 49,395 | 0,104 1,892 <0,001 | 0,325 | 0,105 | 0,075 0,137

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Siekiant jvertinti auksto jsitraukimo ] darbg praktiky jtaka darbo rezultatams (H2),
vertinami ANOVA testo rezultatai. Siame teste Sig.<0,001, tad duomenys yra tinkami tiesinei
regresinei analizei tarp kintamyjy atlikti. Analizuojamas determinacijos koeficientas R?=0,104,
kuris parodo darbo rezultaty (Y) priklausomybe nuo auksto jsitraukimo j darbg praktiky (X) — Siuo
atveju 10,4 proc. darbo rezultaty priklauso nuo auksto jsitraukimo j darba praktiky veikimo.
Durbin-Watson reiksmé tyrime lygi 1,892, kuri yra arti 2, tad auksto jsitraukimo j darba praktikos
gali tiksliai prognozuoti darbo rezultatus. Koeficienty analiz¢je Sig.<0,001, kuri padeda nustatyti,
jog auksto jsitraukimo j darbg praktikos veikia darbo rezultatus, turi jiems jtakos. Standartizuotas
Beta (0,325) ir nestandartizuotas B (0,105) koeficientai parodo kokig jtakg auksto jsitraukimo j
darba praktikos daro darbo rezultatams. Siuo atveju auksto jsitraukimo j darba praktikos daro
teigiamg jtakg darbo rezultatams (kuo labiau taikomos auksto jsitraukimo j darbg praktikos, tuo
geresni darbuotojy darbo rezultatai) o Sie duomenys patvirtina iSkeltg hipoteze H2. Tikslesniam
duomeny vertinimui atlikta Bootstrap procediira, kurios rodikliai parodé, jog tarp auksto
jsitraukimo ] darba praktiky ir darbo rezultaty egzistuoja tiesioginis rysys, kuris gali kisti nuo
0,075 (silpnesnis tiesioginis rysys) iki 0,137 (stipresnis tiesioginis rySys), taciau isliks teigiamas

(zr. 29 lentele).
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30 lentelé

Perdegimo darbe jtakos darbo rezultatams tiesinés regresinés analizés rodikliai

ANOVA Modelio suvestiné | Koeficientai Bootstrap
(koeficienty)
Sig. F Determi- | Durbin- | Sig. Stn. Nestn. | Patikimumo intervalai
nacijos Watson Beta |B
Egef' Apatinis | Virsutinis
H3 | <0,001 | 187,67 | 0,308 2,019 <0,001 |-0,557 | -0,265 | -0,303 -0,226

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Siekiant nustatyti perdegimo jtaka darbo rezultatams (H3), ANOVA testo rezultatai
patvirtina, jog tyrimo duomenys atitinka tiesinés regresinés analizés reikalavimus ir gali bati
taitkomi tiesinei regresinei analizei atlikti, kai Sig<0,001. Modelio suvestinés rezultatai
(Determinacijos koeficientas R?) padeda nustatyti, jog 30,8 proc. darbo rezultaty (Y) variacijy gali
biiti paaiskinamos perdegimu darbe (X). Siame tyrime perdegimas darbe gali labai tiksliai
prognozuoti darbo rezultatus, remiantis Durbin-Watson rodikliu, kuris lygus 2,019. Vertinant
koeficienty rodikliy duomenis pastebima, jog Sig<0,001, tad perdegimas darbe neabejotinai daro
itakg darbo rezultatams, paklaidos tikimyb¢ lygi 0,001. Siekiant iSanalizuoti kokia jtaka darbo
rezultatams daro perdegimas, vertinami Standartizuoto Beta (-0,557) ir nestandartizuoto B (-
0,265) koeficientai Siame tyrime, kurie padeda nustatyti, jog tarp perdegimo darbe ir darbo
rezultaty egzistuoja atvirkstinis rySys, kur 100 proc. padidéjus perdegimui darbe, darbo rezultatai
sumazéty 55,7 proc. Sie duomenys patvirtina iskelta hipoteze (H3), kad perdegimas darbe daro
neigiamg jtaka darbo rezultatams — kuo daznesnis perdegimo darbo veiksnys, tuo prastesni darbo
rezultatai. Taip pat, remiantis Bootstrap procediiros duomenimis nustatyta, jog rySys tarp
perdegimo darbe ir darbo rezultaty yra atvirkstinis, ta¢iau gali kisti nuo Kisti nuo -0,226 (silpnesnis
atvirkstinis rysys) iki -0,303 (stipresnis atvirkstinis rySys) (zr. 30 lentelg).

Taigi, atlikus regresine analiz¢ nustatyta, jog tyrime iSkeltos hipotezés atliekant tiesine
regresing analize pasiteisino: H1 - auksto jsitraukimo j darbg praktikos neigiamai veikia perdegima
darbe (mazina perdegimo darbe veiksnj), H2 - auksto jsitraukimo i darba praktikos neigiamai
veikia darbo rezultatus (didina darbo rezultatus), H3 -perdegimas darbe neigiamai veikia darbo
rezultatus (mazina darbo rezultatus). Taip pat, lyginant auksto jsitraukimo j darbag praktiky

neigiamg poveik] perdegimui darbe ir teigiamg poveikj darbo rezultatams pastebéta, jog auksto
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jsitraukimo ] darbg praktikos daro didesnj neigiamg poveikj perdegimui darbe ir Siek tieck maziau

teigiamai veikia darbo rezultatus.

3.5. Perdegimo darbe jtakos auksto jsitraukimo j darba praktiky ir darbo rezultaty
rySiui mediaciné analizé

Siekiant iSsiaiskinti perdegimo darbe jtakg auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo
rezultaty rySiui, tatkomas mediacinés statistinés analizés metodas. Pagal analizuojamg tyrimo
modelj mediacing analiz¢ apima trys veiksniai: yra auksto jsitraukimo j darba praktikos (X), darbo
rezultatai (Y) ir perdegimas darbe (M). Mediaciné analizé atlickama naudojantis PROCESS
Andrew F. Hayes procediira SPSS programoje. Anksciau atlikta regresiné analizé padéjo nustatyti,
rySiai tarp veiksniy egzistuoja: auksSto jsitraukimo ] darbg praktikos teigiamai veikia darbo
rezultatus, auksto jsitraukimo j darbg praktikos neigiamai veikia perdegima darbe, perdegimas
darbe neigiamai veikia darbo rezultatus tad toliau patvirtinamas ry8ys tarp kintamyjy analizuojant

mediacinés analizés duomenis.

3 paveikslas

Auksto jsitraukimo j darbqg praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty sqsajy regresinés
analizés modelis

Perdegimas darbe H4

HIl H3
a=-0,3851 b=-0,5066
Aulksto jsitraukimo j darba R Darbo rezultatai
praktikos i
H2
c=0,3251

Saltinis: sudaryta autorés.

Atlikus regresing analize auksto jsitraukimo j darba praktiky, perdegimo darbe ir darbo
rezultaty rySiams naudojant mediacinés analizés duomenis pastebima, jog rySiai tarp kintamyjy
egzistuoja. AukSto jsitraukimo ] darbg praktikos neigiamai veikia perdegimg darbe, tad pagal
standartizuota Beta koeficienta, kur a=0,3851, 100 proc. padidéjus auksto jsitraukimo j darba

praktiky veikimui, perdegimas darbe sumazéty 38,51 proc. Perdegimas darbe savo ruoztu mazina
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darbo rezultatus ir perdegimui darbe padidéjus 100 proc., darbo rezultatai sumazéty 50,66 proc.,
remiantis standartizuoto Beta koeficiento reikSme, kur b=-0,5066. Auksto jsitraukimo j darba
praktikos darbo rezultatus veikia teigiamai 32,51 proc. (c=0,3251), o remiantis dvigubos
regresinés analizés standartizuoto Beta koeficiento reiSme, kai kartu veikia ir perdegimas, auksto

jsitraukimo j darbg praktikos darbo rezultatus teigiamai veikia 13 proc. (zr. 3 paveiksla).

31 lentelé

Perdegimo darbe jtakos auksto jsitraukimo j darbq praktiky ir darbo rezultaty rysiui mediacinés
analizes rodikliai

Mediacinio Efektas | Sig. Apatiné patikimumo Virsutiné patikimumo

modelio efektai reikSmeé reik§mé (ULCI)
(LLCI)

Bendrasis 0,1049 | 0,0000 |0,0756 0,1343

efektas

Tiesioginis 0,0420 | 0,0030 |0,0143 0,0696

efektas

Mediacinio Efektas Bootstrap apatiné Bootstrap virSutiné

modelio efektai patikimumo reik§mé patikimumo reik§meé
(BootLLCI) (BootULCI)

Netiesioginis 0,0630 0,0465 0,0824

efektas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Mediacinés analizés rodikliy pagalba analizuojama galima perdegimo darbe jtaka auksto
jsitraukimo j darbag praktiky ir darbo rezultaty rySiui. Remiantis tiesioginio efekto rodikliu
(0,0420) nustatyta, jog auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymas 40,04 proc. didina darbo
rezultatus. Netiesioginis auksto jsitraukimo j darbg poveikis darbo rezultatams, medijuojant
perdegimui darbe, (atsizvelgiant j netiesioginio efekto koeficienta 0,0630), yra 60,06 proc. Taigi,
60,06 proc. (didesn¢ dalis) darbo rezultaty paaiSkinami per aukSto jsitraukimo j darba poveikij
perdegimui darbe. Kadangi Booststrap apatiné patikimumo reik§mé yra 0,0465, o virSutiné
reikSmé yra 0,0823, kur abi reik§Smés yra teigiamos, galima teigti, jog kuo labiau auksto
isitraukimo ] darba praktikos veiks perdegima darbe, tuo labiau perdegimas darbe veiks darbo
rezultatus, t.y. auksto jsitraukimo j darba praktiky taikymas mazina perdegimg darbe, kas savo
ruoztu gerina darbo rezultatus. Auksto jsitraukimo j darbg praktikos darbo rezultatus veikia per
medijuojant] perdegimo darbe veiksnj, tad H4 - perdegimas darbe medijuoja rysj tarp auksto

jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo rezultaty, pasitvirtino (zr. 31 lentele).
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3.6. Emocinio i$sekimo, sumazéjusiy asmeniniy pasiekimu, depersonalizacijos jtakos
auksto isitraukimo j darbg praktikuy ir darbo rezultaty rysiui mediaciné analizé

Atlikus perdegimo, kaip mediatoriaus jtakos aukSto jsitraukimo j darba praktiky ir
perdegimo darbe rySiui analizg, toliau atlickama perdegimo latentiniy veiksniy (emocinio
iSsekimo, sumazéjusiy asmeniniy rezultaty ir depersonalizacijos), kaip mediatoriy (M) jtaka
auksto jsitraukimo j darbg (X) ir darbo rezultaty (Y) rySiui. Mediacinei analizei atlikti naudojama
PROCESS Andrew F. Hayes procedira SPSS programoje. Siekiant nustatyti rySius tarp
analizuojamy veiksniy, atlikta papildoma tiesiné regresiné analizé su perdegimo latentiniais

veiksniais, kaip priklausomais ir nepriklausomais kintamaisiais.

32 lentelé

Emocinio issekimo, sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy, depersonalizacijos, auksto jsitraukimo j
darbq praktiky ir darbo rezultaty sqsajy tiesinés regresinés analizés rodikliai

Nepriklau- | Priklausomas | Determinacijos | F Sig. Stn. LLCI | ULCI
somas kintamasis koeficientas Beta
kintamasis | Y R?
X
Auksto Emocinis 0,1194 56,655 | 0,0000 |-0,345 |-0,436 | -0,255
jsitraukimo | iSsekimas
i darba Sumazéje 0,0812 36,935 | 0,0000 |-0,285 |-0,312 | -0,016
praktikos asmeniniai
pasiekimai
Depersonali- 0,0281 12,077 | 0,0006 |-0,168 | -0,237 | -0,066
zacija
Individualis 0,3444 54,512 | 0,0061 | 0,119 |0,011 | 0,066
darbo
rezultatai
Emocinis Individualts 0,0000 | -0,240 | -0,109 | -0,045
i$sekimas darbo
Sumazéje rezultatai 0,0000 |-0,358 |-0,171 | -0,107
asmeniniai
pasiekimai
Depersona- 0,0104 |-0,122 | -0,077 | -0,010
lizacija

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Analizuojant regresinés analizés rodiklius pastebima, jog visi rySiai tarp nepriklausomy ir
priklausomy kintamyjy yra tinkami tiesinei regresinei analizei ir nepriklausomi kintamieji daro
jitaka priklausomiems kintamiesiems, kur Sig<0,05. Analizuojant apatines patikimumo reik§mes
(LLCI) ir virSutines patikimumo reikSmes (ULCI) pastebima, jog auksto jsitraukimo j darba

praktikos daro neigiamg jtakg visiems trims perdegimo darbe latentiniams veiksniams: emociniam
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iSsekimui, sumazéjusiems asmeniniams pasiekimams, depersonalizacijai ir teigiamai veikia darbo
rezultatus. Pagal $iuos intervalus taip pat pastebima, jog auksto jsitraukimo j darba praktikos
teigiamai veikia darbo rezultatus, o perdegimo darbe latentiniai veiksniai (emocinis iSsekimas,
sumazgeje asmeniniai rezultatai ir depersonalizacija) daro neigiamg jtaka darbo rezultatams (zr. 32

lentelg).

4 paveikslas

Auksto jsitraukimo j darbq praktiky, emocinio issekimo, sumazéjusiy asmeniniy rezultaty,
depersonalizacijos ir darbo rezultaty sqsajy regresinés analizés modelis

Emocinis i8sgkimas
H41

Sumazéje asmeniniai pasiekimai
H4 2

Depersonalizacija H4 3

H3

Auksto jsitraukimo j darba Darbo rezultatai
praktikos H2
c=0,1198

Saltinis: sudaryta autorés.

Didziausia neigiamg jtaka, pagal Standartizuota Beta koeficienta, auksto jsitraukimo i
darbg praktikos daro emociniam i$sekimui (a=-0,345), t.y. auksto jsitraukimo praktiky veikimui
padidéjus 100 proc., emocinis iSsekimas sumazety 34,55 proc. Darbo rezultatus labiausiai
neigiamai veikia sumazéje asmeniniai pasiekimai, kur standartizuotas Beta koeficientas lygus b=-
0, 358, t.y. sumazejusiy darbo rezultaty veiksniui padidéjus 100 proc., darbo rezultatai sumazéty
beveik ketvirtadaliu — 35,76 proc. Remiantis daugianarés regresinés analizés standartizuotu Beta
koeficientu (c=0,1198), kai kartu analizuojami perdegimo darbe latentiniai veiksniai, auksto
jsitraukimo j darbg praktiky veikimui padidéjus 100 proc., darbo rezultatai didéja 11,98 proc. (Zr.
4 paveiksla).

61



33 lentelé

Emocinio issekimo, sumazéjusiy asmeniniy rezultaty ir depersonalizacijos jtakos auksto
jsitraukimo j darbqg praktiky ir darbo rezultaty rysiui mediacinés analizés rodikliai

Mediacinio Efektas | Sig. Apatiné patikimumo VirSutiné patikimumo

modelio efektai reik§mé reik§mé (ULCI)
(LLCI)

Bendrasis 0,1049 | 0,0000 | 0,0756 0,1343

efektas

Tiesioginis 0,0387 |0,0061 |0,0111 0,0663

efektas

Mediacinio Efektas Bootstrap apatiné Bootstrap virSutiné

modelio efektai patikimumo reik§mé patikimumo reik§mé
(BootLLCI) (BootULCI)

Netiesioginis 0,0662 0,0487 0,0864

efektas

Emocinis 0,0268 0,0132 0,0422

1Ssekimas

Sumazéje 0,0329 0,0198 0,0482

asmeniniai

pasiekimai

Depersonalizacija | 0,0066 0,0011 0,0140

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis

Mediaciné analizé atlikta nustatyti, ar perdegimo darbe latentiniai veiksniai: emocinis
i§sekimas, sumazéje asmeniniai rezultatai ir depersonalizacija, medijuoja tarp auksto jsitraukimo
] darbg praktiky ir darbo rezultaty rySio. Tiesioginio efekto koeficientas (0,0387), leidzia nustatyti,
jog auksto jsitraukimo j darbg praktikos 36,89 proc. didina darbo rezultatus. Netiesioginio efekto
koeficientas (0,0662) parodo, jog auksto jsitraukimo j darbg praktikos darbo rezultatus veikia
netiesiogiai, medijuojant perdegimo latentiniams veiksniams (63,11 proc.). Didziausia dalis, 31,36
proc. darbo rezultaty gali biti paaiSkinami per auksto jsitraukimo j darbag praktiky poveikj
sumazgjusiems asmeniniams pasiekimams. Bootstrap apatinés ir virSutinés patikimumo reik§més
¢ia svyruoja nuo 0,0198 iki 0,0482, kur abi teigiamos reikSmés reiskia, jog auksto jsitraukimo
darbg praktiky poveikis sumazéjusiems asmeniniams pasiekimams tiesiogiai veikia sumazgéjusiy
asmeniniy pasiekimy poveikj darbo rezultatams, t.y. auksto jsitraukimo j darba praktikos mazina
perdegima, o tai gerina darbo rezultatus. H4 2, kur sumazéje asmeniniai pasiekimai medijuoja rysj
tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo rezultaty, yra patvirtinta. Auksto jsitraukimo j
darbg praktikos 25,5 proc. darbo rezultatus veikia per emocinio iSsekimo veiksnj. Bootstrap
apatings ir virSutinés patikimumo reikSmés yra 0,0132 - 0,0422, todél auksto jsitraukimo j darba

praktiky ir darbo rezultaty rySys, medijuojant emociniam i$sekimui yra teigiamas. H4 1, kur
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emocinis iSsekimas medijuoja rysj tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo rezultaty
pasitvirtino. Silpniausias netiesioginis rySys nustatytas tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir
darbo rezultaty, medijuojant depersonalizacijos veiksniui (6,29 proc.), kur rySys tarp auksto
jsitraukimo ] darbg praktiky ir darbo rezultaty, medijuojant depersonalizacijai yra teigiamas. H4
3, kur depersonalizacija medijuoja rysj tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo rezultaty,
taip pat pasitvirtino, ta¢iau mediacinis rySys yra silpniausias (zr 33 lentelg).

Taigi, auksto jsitraukimo j darba praktikos mazina perdegimo darbe latentinius veiksnius
(emocinj iSsekimg, sumaz€jusius asmeninius rezultatus, depersonalizacijg), o tai didina darbo
rezultatus net esant perdegimui darbe. Tai reiSkia, jog auks$to jsitraukimo j darbag praktikos
teigiamai veikia darbo rezultatus esant perdegimo darbe (emocinio iSsekimo, sumazéjusiy
asmeniniy pasiekimy ar depersonalizacijos) veiksniams ir didéjant auksto jsitraukimo j darba

praktiky veikimui, perdegimas darbe maz¢ja, todél darbo rezultatai geréja.

3.7.AukSto jsitraukimo i darba praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty sasajuy
tyrimo rezultaty analizés apibendrinimas

Tyrimo rezultaty analizés pagalba buvo nustatyta, jog auksto jsitraukimo j darbg praktikos
daro poveikj darbo rezultatams, medijuojant perdegimui darbe. Tyrime buvo iskeltos 7 hipotezés,
kurios buvo patikrintos ir patvirtintos, taikant tiesinés regresinés analizés metoda bei mediacinés
analizés metoda.

Pirmoji hipotezé (H1), kuria buvo daroma prielaida, jog auksto jsitraukimo j darbg
praktikos daro neigiamg jtaka perdegimui darbe, pasitvirtino. Skirtingi autoriai, analizuodami Siy
kintamyjy sgsajas savo tyrimuose taip pat nagrin€je¢ auksto jsitraukimo j darbg bei jo praktiky jtaka
perdegimui darbe patvirtino, jog aukstas darbuotojy jsitraukimas j darbg mazina perdegimo darbe
lygi (Villavicencio-Ayub, ir kt., 2014), o auksto jsitraukimo j darbg praktikos, taikomos norint
didinti darbuotojy savarankiskuma, kad darbo reikalavimai biity patenkinti, o perdegimas darbe
sumazeéty (Teo ir kt., 2021). Atliktame tyrime pastebéta, jog geriausiai auksto jsitraukimo j darbg
praktiky veikimg vertina jauniausi darbuotojai (18-25 mety), taciau nepaisant to, su perdegimo
darbe veiksniu dazniausiai susiduria jauni, nuo 1 iki 3 mety stazg turintys, 26-35 mety darbuotojai.
Sie duomenys svarbiis siekiant paaiskinti auksto jsitraukimo j darba praktiky poveikj perdegimui
darbe: auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymas neabejotinai mazina perdegimag darbe, taciau
labiausiai démesj reikia atkreipti j praktiky taikymg jauniems, trumpg darbo stazg turintiems
darbuotojams, taip mazinant daznai patiriamag jy perdegima darbe. Atliktame tyrime taip pat
pastebéta, jog Lietuvoje, privaciame sektoriuje, sveikatos priezitiros ir socialinio darbo veiklos

srityse auksto jsitraukimo j darbg praktikos yra prasCiausiai vertinamos tose srityse dirbanciy
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darbuotojy. Pasak Kilroy ir kt. (2020), konkrecios praktikos, tokios kaip darbuotojy jgalinimas,
informavimas, teisinga atlygio sistema bei tobul¢jimo galimybés, mazina sveikatos sektoriuje
dirbanc¢iy darbuotojy perdegimg ir didina jy efektyvumg. Taikant tokias praktikas, darbuotojai
ramiau reaguoja j kylancias stresines situacijas, susitvarko su keliamais darbo reikalavimais ir
efektyviau siekia numatyty tiksly. Sis konkretus atvejis patvirtina ir regresin¢je analizéje
interpretuotus rezultatus, jog auks$to jsitraukimo j darbg praktikos gali tiksliai prognozuoti
perdegimag darbe. Tinkamai taikomos auksto jsitraukimo j darbg praktikos skirtingose veiklos
srityse dirbantiems darbuotojams, mazina jy perdegimg darbe ir gerina jy auksto jsitraukimo j
darbg praktiky vertinima.

Antroji hipotezé (H2), buvo iskelta siekiant i$siaisSkinti, ar auksto jsitraukimo j darba
praktikos daro teigiamg jtakg darbo rezultatams, ir $i hipotezé pasitvirtino. Analizuojant kity
autoriy tyrimus taip pat buvo pastebéta, jog auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymas
organizacijose teigiamai veikia darbo uzduotis, iniciatyvy elgesj bei darbuotojy jsitraukima i darba
(Gupta ir Sharma, 2018), o organizacijos, kuriose auksto jsitraukimo j darbg praktikos taikomos
atsizvelgiant ] darbuotojy poreikius, susiduria su geresniais darbo rezultatais (Pandey ir kt., 2018).
Pastarieji autoriai i$grynino, jog tokios auksto jsitraukimo j darbg praktikos kaip mokymai, Ziniy
gerinimo praktikos, teisingas atlygis, motyvaciniai paketai uz darba, karjeros galimybés susij¢ su
geresniu darbo rezultaty vertinimu. Siame atliktame tyrime pastebéta, jog savo darbo rezultatus
geriau vertina vyresnio amziaus (56-64 mety) ir ilgg darbo stazg sukaupe (21 ir daugiau mety),
darbuotojai, dirbantys $vietimo veiklos srityje, lyginant su jaunesniais ir kitose srityse dirbanciais
darbuotojais. Nors darbo rezultatus geriausiai vertina vyresni darbuotojai, auksto jsitraukimo j
darbg praktiky veikimu labiausiai patenkinti jauni darbuotojai (18-25 mety), kurie savo darbo
rezultatus vertina vidutiniSkai. D¢l Sios prieZasties jauniems specialistams reikalinga taikyti jy
poreikius ir likesCius atitinkancias auksto jsitraukimo j darbg praktikas, kad darbo rezultaty
vertinimas padidéty.

Trecioji hipotezé (H3) buvo suformuluota siekiant iSaiSkinti perdegimo jtaka darbo
rezultatams teigiant, jog perdegimas darbe daro neigiamg jtakg darbo rezultatams, kur hipotezé
pasitvirtino. Kiti autoriai taip pat patvirtino tokj perdegimo darbe ir darbo rezultaty rysj, kadangi
perdegimas darbe yra darbo rezultaty blogéjima isSaukiantis veiksnys (Huang ir kt., 2010), o
didelis su prisiriSimu prie darbo uzduociy susijes nerimas, atsiradgs dél perdegimo, siejamas su
pablogéjusiais darbo rezultatais. Labiausiai perdegimas darbe neigiamai veikia darbo rezultatus,
kai darbuotojai neturi pakankamai energijos efektyviam darbo atlikimui, o tuomet blogé¢ja darbo
uzduociy atlikimas, mazéja iniciatyvus elgesys, did¢ja neproduktyvus elgesys (Virga ir kt., 2019).
Atliktame tyrime pastebima, jog dazniausiai perdegimg darbe patiria 26-35 mety darbuotojai,

turintys 1-3 mety darbo stazg, o vyresni darbuotojai su perdegimo darbe veiksniu susiduria retai ir
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savo darbo rezultatus vertina geriausiai i§ visy amZiaus grupiy. Sie duomenys parodo, jog
jautriausiai ] perdegima darbe reaguoja jauni darbuotojai, kuriy darbo rezultaty vertinimas dél Sio
veiksnio taip pat mazéja.

Atlikus mediacing analize buvo nustatyta, jog perdegimas darbe (H4), emocinis iSsekimas
(H4 1), sumazéje asmeniniai rezultatai (H4 2) ir depersonalizacija (H4 3) medijuoja rysj tarp
aukSto jsitraukimo j darba praktiky ir darbo rezultaty, ir hipotezés pasitvirtino. Anksciau
analizuoty tyrimy, kur perdegimas darbe, kaip mediatorius veikia aukSto jsitraukimo j darba
praktiky ryS$j rasti nepavyko, taCiau skirtingi autoriai nustaté perdegimo mediacing reikSme
skirtingiems kintamiesiems: emocinis iSsekimas ir depersonalizacija veikia kaip mediatoriai tarp
tarpasmeninio konflikto, darbo rezultaty ir ketinimo palikti organizacija: tarpasmeninis konfliktas,
veikiamas emocinio i$sekimo ir depersonalizacijos darbo rezultatus veikia neigiamai (Virga ir kt.,
2019). Siame tyrime taip pat nustatyta mediaciné perdegimo darbe reik§mé - perdegimas
medijuoja rysj tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo rezultaty. AukSto jsitraukimo i
darbg praktikoms mazinant perdegimo darbe veiksnj, auksSto jsitraukimo j darbg praktikos
teigiamai veikia darbuotojy darbo rezultatus, susiduriant su perdegimu darbe. Atlikus perdegimo
darbe latentiniy veiksniy mediacing analiz¢ pastebéta, jog auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir
darbo rezultaty rysj labiausiai veikia sumazéje asmeniniai pasiekimai: auksto jsitraukimo j darbg
praktiky taikymas padeda darbuotojams didinti savo asmeniniy pasiekimy suvokima, o geresnis
savo pasiekimy vertinimas gerina darbuotojy darbo rezultatus. Emocinis i$sekimas ir
depersonalizacija taip pat medijuoja rysj tarp auksto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo rezultaty,
kur auksto jsitraukimo i darbg praktikos mazina emocinj i§sekimg ir depersonalizacijg, o esant
sumazéjusiems emociniam iSsekimui ir depersonalizacijai, darbo rezultatai ger¢ja. Taigi, auksto
jsitraukimo ] darbg praktiky taikymas darbuotojams tiesiogiai mazina perdegimg darbe ir gerina
darbo rezultatus. o jau esant perdegimui darbe ir taikant aukSto jsitraukimo j darba praktikas
perdegimui sumazinti, darbo rezultatai geréja ir neiSnykus perdegimo darbe veiksniams.

AukSto jsitraukimo ] darbg praktikas nuolat taikancios organizacijos ne tik didina
darbuotojy jsitraukimg j darbg, suteikia darbuotojams tobuléjimo galimybes, karjeros galimybes,
svarbos pojitj, didina jy motyvacija (Garmendia ir kt., 2021). Auksto jsitraukimo j darba
praktikos, tokios kaip sklandi komunikacija, poky¢€iai atsizvelgiant j darbuotojo poreikius ir
rezultatus, darbuotojo jgalinimas grjztamasis rySys mazina emocinio i$sekimo veiksnj (Conway ir
kt., 2016), sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy pojitj mazina mokymai, tobuléjimo galimybeés ir
reguliarus veiklos vertinimas (Boxall ir Huo, 2021), o depersonalizacija mazéja taikant kontrolés
mazinimo praktikas, suteikiant paaukstinimo, rotacijos galimybes, skiriant jvairesnes darbo
uzduotis, jgalinant darbuotojus. Auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymas, tokiy kaip mokymai

ir Ziniy gerinimas, teisingas atlygis, karjeros galimybés ir kt., prisideda prie darbuotojy darbo
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rezultaty gerinimo. Apibendrinant galima teigti, jog tinkamas auksto jsitraukimo j darba praktiky
taikymas organizacijose gerina darbuotojy savijauta (sumazina perdegimg) ir padeda
darbuotojams generuoti aukStus darbo rezultatus, net egzistuojant perdegimui darbe, emociniam

iSsekimui, sumazéjusiems asmeniniams pasiekimams ar depersonalizacijai.

66



ISVADOS

1.  Darbuotojy auksto jsitraukimo j darbg didinimas yra neatsiejama Siandieniniame
pasaulyje veikian¢iy organizacijy veiklos dalis, kadangi darbuotojai yra pagrindinis organizacijos
iSteklius, generuojantis veiklos rezultatus. Organizacijos i savo veiklg adaptuoja jvairias auksto
jsitraukimo j darbg praktikas, sieckdamos didinti darbuotojo ir organizacijos psichologinj rysj, kuris
turi jtakos ne tik darbuotojo pasitenkinimui organizacija, ta¢iau kartu teigiamai veikia ir Kitus
vidinius ir iSorinius, tarp jy ir finansinius organizacijos veiklos rezultatus. Auksto jsitraukimo j
darba praktikos yra susije su perdegimu darbe ir darbo rezultatais. Remiantis anksc¢iau atliktais
tyrimais, didzioji dalis tyrimy rezultaty generuoja iSvadas, jog auksto jsitraukimo j darbg praktiky
taikymas organizacijose mazina perdegimg darbe ar eliminuoja jo atsiradimo galimybe, bei
teigiamai veikia veiklos rezultatus. Atlikti tyrimai taip formuoja idé¢ja, jog ne visos auksto
isitraukimo praktikos yra naudingos organizacijoms siekiant tvarkytis su perdegimu darbe ar
gerinti darbo rezultatus. Svarbu jvertinti kiekvieno darbuotojo poreikj atitinkamoms praktikoms ir
jo suvokimg apie jy naudingumg. Taip pat iSanalizavus moksline literatiirg pastebéta, jog
perdegimas dazniausiai neigiamai veikia darbo rezultatus. AukSto jsitraukimo ] darba praktikos
neabejotinai veikia perdegima darbe ir darbo rezultatus, taciau toks praktiky veikimas priklauso
ne tik nuo organizacijos pasiryzimo investuoti j darbuotoja, taciau ir nuo pacio darbuotojo
suvokimo apie praktiky butinumg ir reikalinguma.

2. Organizacijy taikomos auksto jsitraukimo j darbg praktikos maZzina perdegimo darbe
veiksnj. Geriausiai auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikyma vertina jauni Zmonés, taciau svarbu
paminéti, jog su perdegimu taip pat dazniausiai susiduria jauni, trumpg darbo stazg turintys
zmonés. Kadangi auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymas svarbus jauniems darbuotojams,
reikalinga mazinti jy patiriama perdegima taikant praktikas, atsizvelgus j darbuotojy poreikius.
Individualiai skiriamas démesys darbuotojo poreikiy iSsiaiSkinimui padeda organizacijai ir
darbuotojui suprasti ne tik esmines perdegimo priezastis, taiau kartu pritaikyti atitinkamas auksto
jsitraukimo ] darbg praktikas perdegimui darbe mazinti.

3. Atlikus tyrimo rezultaty analize¢ buvo nustatyta, jog aukSto jsitraukimo j darba
praktikos neabejotinai darbo teigiama jtaka darbo rezultatams. Labiausiai savo individualiais
darbo rezultatais yra patenkinti vyresnio amziaus darbuotojai, o jauni darbuotojai, nors auksto
jsitraukimo ] darbg praktiky taikymg vertina labiau teigiamai, savo darbo rezultatus vertina
pras€iau nei vyresni darbuotojai. Dé¢l Sios priezasties naudinga orientuotis ] aktyvy auksto
jstraukimo j darbag praktiky taikymg jauniems darbuotojams, kurie néra patenkinti savo darbo

rezultatais, jaucia jtampg dél tolimesnés karjeros ir dvejoja savo gebéjimais.
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4.  Nustatyta, jog perdegimas darbe darbo rezultatus veikia neigiamai, o tai turi blogina
darbuotojy uzduociy atlikimg, mazina iniciatyvy elgesj ir didina neproduktyvy elges;.
Organizacijos siekiamybé yra turéti lojalius, gerus darbo rezultatus generuojancius darbuotojus,
taCiau jauni specialistai, patiriantys perdegimg darbe ir savo darbo rezultatus vertinantys prastai,
daznu atveju organizacijos poreikio neiSpildo, o vyresni specialistai netrukus karjerg baigs.
Kadangi su perdegimu darbe dazniausiai susiduria jauni darbuotojai, kurie savo darbo rezultatus
vertina prasc¢iau, nei vyresnio amziaus darbuotojai, reikalinga atkreipti démes;j ] jauny specialisty
poreikius ir likescius.

5.  Perdegimas darbe, emocinis iSsekimas, sumaz€j¢ asmeniniai rezultatai ir
depersonalizacija veikia aukSto jsitraukimo j darbg praktiky ir darbo rezultaty rySj. Auksto
jsitraukimo j darbg praktikos teigiamai veikia darbo rezultatus net esant sumazéjusiam perdegimui
darbe. Auksto jsitraukimo j darbg praktikos daro teigiamg jtaka ir darbuotojo savijautai bei elgesiui
darbe, bei jo generuojamiems darbo rezultatams. Sie tyrimo rezultatai tik patvirtina, jog
organizacijos neabejotinai turi atkreipti didesnj démesj j auksSto jsitraukimo j darbg praktiky

taikyma ir naudg darbuotojams, jy perdegimo darbe mazinimui ir geresniems darbo rezultatams.
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SIULYMAI

Auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymas atsizvelgiant ir jvertinant realig situacijg
organizacijoje yra neatsiejama procediira, sickiant sumazinti perdegimo darbe veiksnj ar pagerinti
darbuotojy darbo rezultatus. Kai darbuotojai geriau vertina auksto jsitraukimo j darbg praktikas,
perdegimo darbe vertinimas yra mazesnis, o individualiis darbo rezultatai vertinami geriau.
Pastebéta, jog maziausiai auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymu yra patenkinti sveikatos
priezitros ir socialinio darbo veiklos srityje dirbantys darbuotojai, nors jie susiduria su dideliu
darbo kriiviu, o perdegimas darbe $ios srities specialistams yra artimas reiskinys. Siekiant uzkirsti
kelig ar sumazinti patiriamo perdegimo darbe veiksnj Sioje srityje ir padidinti darbuotojy
pasitenkinimg auks$to jsitraukimo j darbg praktikomis, vadovams svarbu individualiai jvertinti
darbuotojo poreikius ir lukescius, uZztikrinti teisingg atlygj, suteikti galimybe darbuotojams
mokytis, inicijuoti pokyc¢ius bei juos jgalinti. Taikant tokias praktikas, darbuotojai jauciasi labiau
isitrauke j darba, pasitiki savo vadovais bei organizacija, jauciasi saugiis atlygio ir darbo
uztikrinimo klausimais, o tokia darbuotojo savijauta mazina patiriama perdegima bei prisideda
prie auksStesniy darbo rezultaty generavimo.

Pastebéta, jog jauni, karjeros sickiantys darbuotojai daznai geriau vertina auksto
isitraukimo ] darba praktikas, taciau su perdegimu darbe tokie darbuotojai taip pat susiduria
dazniausiai. Nors auksto jsitraukimo j darbg praktikos ir mazina perdegimo darbe veiksnj, taciau
praktikos turi buti taikomos atsizvelgiant j jauny darbuotojy poreikius bei patiriamo perdegimo
priezastis. Jauni specialistai daZznai susiduria su dideliu darbo kriiviu, kompetencijy stoka,
griztamojo rySio nepakankamumu, mentoriaus nebuvimu ar pasyvia pagalba, o Sie veiksniai didina
darbuotojo perdegimg darbe, kas véliau gali turéti jtakos ir mazesniam darbuotojy jsitraukimui,
.didesnei kaitai organizacijoje, nepakankamiems darbo rezultatams. Vadovai, atsizvelge | esama
situacijg turétu skirti daugiau démesio jauny specialisty kompetencijy didinimo praktikoms
(organizuoti mokymus, skirti mentoriy, vertinti atliktas darbo uzduotis, aptarti problemas ir
klaidas), suteikti reguliary griztamajj ry$j specialistams, reaguoti | specialisty darbo kriivj ir jy
savijautg, diegti pokycius didelio darbo kriivio atvejais. Auksto jsitraukimo ] darbg teigiamas
poveikis darbuotojy savijautai ir darbo rezultatams atsiras tuo atveju, jei organizacijos vadovai
jsigilins ] esamg darbuotojy savijautg, iSsiaiSkinus darbuotojy poreikius taikys atitinkamas
praktikas, kurios padés ne tik darbuotojy emocinei buklei ar darbo rezultatams, taciau kartu
organizacijoms, kurios augins jaunus, kvalifikuotus, jsitraukusius ir lojalius darbuotojus.

Kadangi Siame tyrime buvo analizuojamas bendras auksto jsitraukimo j darba praktiky
poveikis perdegimui darbe, bei darbo rezultatams, nenustatyta, kaip atskiros auksto jsitraukimo

praktiky grupés, tokios, kaip mokymy, paaukstinimo, savarankiS8ko darbo, veiklos vertinimo,
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komunikacijos praktikos veikia minétus kintamuosius. Ateities tyréjams sitiloma atkreipti démesj
1 atskiry praktiky poveikj perdegimui darbe ir darbo rezultatams ir jvertinti, kaip konkrecios auksto
jsitraukimo j darbg praktiky grupés veikia darbuotojo savijautg bei darbo rezultatus. Toks tyrimas
padéty organizacijoms geriau suprasti konkreciy auksto jsitraukimo j darbg poveikj, siekiant
i§spresti perdegimo ar suprastéjusiy darbo rezultaty problemas, organizacijos turéty galimybg savo

veikloje taikyti tokias praktikas, kurios tiesiogiai prisideda prie problemos sprendimo.
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SANTRAUKA

76 puslapiai, 33 lentelés, 4 paveikslai, 53 literatiiros Saltiniai.

Magistro baigiamojo darbo tikslas - iSanalizuoti ir empiriSkai iStirti auksto jsitraukimo j darbg

praktiky poveikj perdegimui darbe ir darbo rezultatams.

Magistro baigiamasis darbas sudarytas i§ penkiy daliy: mokslinés literatiiros analizés, tyrimo

metodologijos, tyrimo rezultaty analizés, iSvady bei sitlymy.

Mokslings literattiros analizés dalyje, remiantis mokslinés literatliros Saltiniais, analizuojamos
auksto jsitraukimo j darbg, perdegimo darbe ir darbo rezultaty sampratos bei teoriniai $iy veiksniy
priezasciy ir pasekmiy aspektai. Taip pat analizuojama auksto jsitraukimo j darbg praktiky jtaka
perdegimui darbe, auksto jsitraukimo j darbg praktiky jtaka darbo rezultatams bei perdegimo darbe

itaka darbo rezultatams, remiantis kity autoriy atliktais moksliniais tyrimais.

Siekiant iSsiaiSkinti auksSto jsitraukimo ] darbg praktiky, perdegimo darbe ir darbo rezultaty
sgsajas, atliktas kiekybinis tyrimo analizés metodas. Gauti 420 Lietuvoje, paslaugy sektoriuje
dirbanc¢iy respondenty atsakymai j parengtg ir iSplatintg struktiirinj anoniminj klausimyna, Kurie
toliau buvo naudojami tyrimo rezultaty analizei atlikti. Klausimyno patikimumo Cronbach‘s Alfa
koeficientai Siame tyrime yra didesni nei 0,7, tad klausimyno skalés laikomos patikimomis. Gauti
tyrimo duomenys apdoroti IBM SPSS Statistics programa, bei papildomu A. F. Hayes PROCESS
iskiepiu.

Atlikta tyrimo rezultaty analizé atskleidé, kad auksto jsitraukimo j darbg praktikos perdegima
darbe veikia neigiamai, auksto jsitraukimo j darbg praktikos darbo rezultatus veikia teigiamai, o
perdegimas darbe darbo rezultatus veikia neigiamai. Nustatyta, jog perdegimas darbe, emocinis

iSsekimas, sumazéje asmeniniai pasiekimai ir depersonalizacija medijuoja rysj tarp auksto
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jsitraukimo ] darbg praktiky ir darbo rezultaty. Auksto jsitraukimo j darba praktikos darbo

rezultatus teigiamai veikia ir esant sumazéjusiam perdegimui darbe.

ISvady ir pasiilymy dalyje apibendrinta atlikta mokslinés literatiiros analizé, atlikto tyrimo
rezultatai bei pateikti pasitilymai auksto jsitraukimo j darbg praktiky taikymui sveikatos priezitiros
ir socialinio darbo veiklos srityje, ir organizacijose, kuriose dirba jauni specialistai, siekiant
sumazinti patiriamg perdegimg darbe bei pagerinti darbo rezultatus. Ateities tyré¢jams pasitlyta
tirti atskiry auksto jsitraukimo j darba praktiky poveikj perdegimui darbe bei darbo rezultatams,
siekiant issiaiskinti, kaip konkrecios auksto jsitraukimo j darbag praktiky grupés veikia minétus

veiksnius.

Raktiniai zodZiai: auksto jsitraukimo j darbg praktikos, perdegimas darbe, emocinis i$sekimas,

sumazg¢j¢ asmeniniai pasiekimai, depersonalizacija, darbo rezultatai.
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THE INFLUENCE OF HIGH-COMMITMENT WORK PRACTICES ON JOB
BURNOUT AND JOB PERFORMANCE

Aisté INDRIUNAITE
Master thesis
Human Resource Management Master‘s Program
Vilnius University, Faculty of Economics and Business Administration
Supervisor —prof. dr. Renata Korsakiené
Vilnius, 2023

SUMMARY

76 pages, 33 charts, 4 pictures, 53 references.

The purpose of the master's thesis is to analyse and evaluate the influence of high-commitment

work practices on job burnout and job performance.

The thesis consists of five parts: analysis of literature, research methodology, analysis of research

results, conclusions, and recommendations.

In the part of literature analysis, the concept of the literature reveals the theoretical aspects, causes,
and outcomes of high-commitment work practices, job burnout, and job performance.
Furthermore, this part reviews the influence of high-commitment work practices on job burnout,
the influence of high-commitment work practices on job performance, and the influence of job
burnout on job performance, based on research conducted by other authors.

In order to analyse the links between high-commitment work practices, job burnout, and job
performance, a quantitative method of research analysis was used. A structured anonymous
questionnaire was prepared and distributed to 420 respondents working in Lithuania in the service
sector, and the collected data was used to analyse the survey results. The questionnaire reliability
Cronbach's Alpha coefficients in this study are higher than 0.7, which indicates that questionnaire
scales are consistent. The research data was processed using IBM SPSS Statistics software and an
additional A. F. Hayes PROCESS plugin.

The analysis of the results of the study revealed that high-commitment work practices have a
negative effect on job burnout, high-commitment work practices have a positive effect on job
performance, and job burnout has a negative effect on job performance. Job burnout, emotional

exhaustion, reduced personal accomplishment, and depersonalization has been found to mediate

78



the link between high-commitment work practices and job performance. High-commitment work

practices have a positive effect on job performance, despite the existence of reduced job burnout.

The conclusions and recommendations parts summarise the analysis of the literature, the results
of the research conducted, and the suggestions for the application of high-commitment work
practices in the sector of healthcare and social work, as well as in organisations with young
employees, to reduce job burnout and improve job performance. For future researchers have been
proposed to analyse the effects of separate high-commitment work practices on job burnout and
job performance to determine how specific groups of high-commitment work practices affect these

factors.

Keywords: high-commitment work practices, job burnout, emotional exhaustion, reduced personal

accomplishment, depersonalization, job performance.
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PRIEDAI

1 priedas. Auksto jsitraukimo j darbg praktiky poveikio darbo rezultatams, medijuojant
perdegimui darbe, anketos pavyzdys

Anoniminé anketa

Laba diena, gerb. respondente,

esu Vilniaus Universiteto, Ekonomikos ir verslo administravimo, Zmogiskuju istekliy

valdymo magistrantiiros programos, II kurso studenté Aisté Indrifinaité. Siuo metu atlieku savo

baigiamojo darbo tyrima, kurio tikslas — istirti auksto jsitraukimo j darbq praktiky poveikj darbo

rezultatams, medijuojant perdegimui darbe.

Kviegiu Jus dalyvauti tyrime, uzpildant tyrimo anketa. Sios anketos pildymas uztruks iki

15 minuciy Jasy laiko. Apklausa yra anoniminé, anketos duomenys yra konfidencialts ir bus

pateikti apibendrintai.

Dékoju uz Jusy laika ir nuoSirdZius atsakymus.

Kilus klausimams, galite susisiekti el. pastu aiste.indriunaite@evaf.stud.vu.lt

1. Atidziai perkaitykite pateiktus teiginius apie auksSto jsitraukimo ] darbg praktikas.

Atsizvelgdami j teiginiy atitikimg organizacijai, kurioje Jus dirbate, jvertinkite juos nuo 1 —

(visiSkai nesutinku) iki 7 — (visiSkai sutinku).

E 2| 8| = =
= c| & ~ =<
S| 3| 8| | E R
: o 2| 2| 2|2 €|l 2|¢€
Eil. | Pasirinkite Jusy nuomone labiausiai atitinkantj atsakymo § S § 21 2| 2| 2
o =2 s 3 = ‘=
nr. variantg j pateiktus teiginius S 8| 8| = % a ,%
| 2| 3| R © ‘@
Rz O & e =
> Zlz| "~
1. Organizacija, kurioje dirbu, suteikia puikias asmeniniy 112 |3 |4 |5 |6 |7
gebéjimy gerinimo galimybes
2. Organizacija, kurioje dirbu siiilo mokymosi ir tobuléjimo 112 |3 (4 |5 |6 |7
galimybes
3. Organizacijoje, kurioje dirbu, turiu geras galimybes biti 112 |3 |4 |5 |6 |7
paaukstintas (-a)
4. Organizacijoje, kurioje dirbu, kvalifikuoti darbuotojai turi 112 |3 |4 |5 |6 |7
galimybe biiti paaukstinti arba gauti didesnj darbo
uzmokestj/atsakomybes
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Eil. | Pasirinkite Jisy nuomong¢ labiausiai atitinkantj atsakymo § S é 21 2| £ 2
- 3 “ 3 .; 'S
nr. variantg j pateiktus teiginius S g| 8| = %‘: a ,%
| 2| T | B 7
2] © o0l s =
Sl = 2| B |7
5. Organizacija, kurioje dirbu, leidzia man pac¢iam (-iai) planuoti |1 (2 |3 (4 |5 |6 |7
kaip atlikti darbus
6. Organizacija, kurioje dirbu, suteikia man didelg 112 |3 |4 |5 |6 |7
nepriklausomybe ir laisve, atliekant darbus
7. Organizacijos, kurioje dirbu, vertinimo sistema padeda tiksliai |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
jvertinti mano stipriasias ir silpngsias puses
8. Organizacijoje, kurioje dirbu, gaunu pakankamai informacijos |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
apie savo darbo rezultatus
9. Organizacijoje, kurioje dirbu, komunikacija tarp manes ir 1 /2 |3 |4 |5 |6 |7
vadovy yra gera
10. | Organizacijos, kurioje dirbu, darbuotojai reguliariai gauna 112 |3 |4 |5 |6 |7
formalius pranesimus apie organizacijos tikslus ir siekius

2. Atidziai perskaitykite teiginius apie perdegimg darbe. Atsizvelgdami j teiginiy atitikimg Jisy

busenali, jvertinkite juos nuo 1 — (niekada) iki 7 — (kiekvieng dieng).

ANERE
] D=
S| = E| o|
JHEEIRIE
Eil. | Pasirinkite Jisy nuomone labiausiai atitinkantj atsakymo | < | 2| 3 5| 5| %
3| = = 2| 2| & =
nr. varianta j pateiktus teiginius S| E| & &2 & 5
2 2z 8l 8| &
s 8| = &8 = &
Bl 8| % 3|™
5] 5]
~ M M
1. | Jauciuosi emociskai iSsekes (-usi) nuo darbo 112 |3 (4|56 |7
2. | Darbo dienos pabaigoje jauciuosi pavarges (-Usi) 1 (2 (3 |4 |5 |6 |7
3. | Jauciuosi pavarges (-usi) pabudus ryte 112 |3 |4 |5 |6 |7
4. | JaucCiuosi bejégis (-¢) 112 |3 (4|5 1|6 |7
5. | JauCiuosi perdeges (-usi) nuo darbo 1 (2 (3 |4 |5 |6 |7
6. | JaucCiuosi nusivyles (-usi) darbu 112 |3 |4 |5 |6 |7
7. | Jauciuosi jdedantis (-i) per daug pastangy darbui 112 |3 |4 |5 |6 |7
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8. | Darbas su zmonémis sukelia per daug streso 112 |3 (4|5 |6 |7
9. | Drabas su klientais i§vargina 112 |3 (4|5 |6 |7
10. | Galiu lengvai suprasti klienty jausmus 112 |3 (4|56 |7
11. | Efektyviai sprendziu klienty problemas 1 (2 (3 (4 |5 |6 |7
12. | Jauciuosi darantis (-1) teigiamg jtaka zmoniy gyvenime 112 |3 (4|5 |6 |7
13. | Jauciuosi labai energingas (-a) 112 |3 (4|5 |6 |7
14. | Galiu lengvai sukurti atpalaiduojancia atmosfera 112 |3 (4|5 |6 |7
15. | Jauciuosi pakylétas (-a) po darbo su klientais 1 (2 (3 (4 |5 |6 |7
16. | Darbe esu vertas (-a) pagarbos 1 (2 (3 |4 |5 |6 |7
17. | Ramiai sprendziu savo emocines problemas 112 |3 (4|5 |6 |7
18. | Elgiuosi su klientais kaip su beasmeniais “objektais” 112 |3 (4|5 |6 |7
19. | Tampu neuzjaucianéiu (-ia) 1 (2 (3 |4 |5 |6 |7
20. | Nerimauju, kad darbas apsunkina emociskai 112 |3 (4|56 |7
21. | Man neriipi, kas nutiks klientams 112 |3 (4|5 1|6 |7
22. | Jauciu, kad klientai patys kalti dél savo problemy 1 (2 (3 (4 |5 |6 |7

3. Atidziai perskaitykite teiginius apie individualius darbo rezultatus. Atsizvelgdami j teiginiy

atitikima Jusy elgsenai/blisenai, jvertinkite juos nuo 1 — (labai retai/niekada) iki 5 — (visada).

o =
© S || o
Eil. Pasirinkite Jiisu nuomone labiausiai atitinkantj atsakymo TEU g '2 E =2
= o = L2
nr. varianta j pateiktus teiginius g o g _ >
3 =
© 5
- z
1. | Susiplanuoju savo darbg taip, kad baigciau laiku 1 2 3 4
2. | Mastau apie darbo rezultatus, kuriuos man reikia 1 2 3 4 5
1gyvendinti
3. | Gebu nusistatyti prioritetus 1 2 3 4 5
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< "
Eil. | Pasirinkite Jasy nuomong labiausiai atitinkantj atsakymo TEU g E E %
nr. variantg j pateiktus teiginius g o g 5 >
4. | Gebu atlikti savo darbg efektyviai 1 2 3 4
5. | Susiplanuoju savo laikg efektyviai 1 2 3 4 5
6. | Pradedu naujos uzduoties vykdyma tada, kai uzbaigiau 1 2 3 4 S
visas pries tai turétas uzduotis
7. | Atsiradus galimybei imuosi naujy i$sukiy 1 2 3 4 5
8. | Mano darbas glaudziai susij¢s su nuolatiniu Ziniy 1 2 3 4 5
atnaujinimu
9. | Nuolat tobulu savo profesinj meistriSkuma 1 2 3 4 5
10. | Sugalvoju kurybisky sprendimy esamoms problemoms 1 2 3 4 5
spresti
11. | Prisiimu papildomy jsipareigojimy 1 2 3 4 5
12. | Nuolat ieskau naujy i$sukiy savo darbe 1 2 3 4 5
13. | Aktyviai dalyvauju susirinkimuose ir/ar konsultacijose. 1 2 3 4 5
14. | Darbe reiskiu nepasitenkinimg dél menkaverc¢iy darbiniy 1 2 3 4 5
problemy
15. | Problemas darbe jsivaizduoju didesnes, nei jos yra 2 3 4 S
16. | Susikoncentruoju ties situacijos neigiamais aspektais darbe, | 1 2 3 4 5
o teigiamus palieku nuoSalyje
17. | Neigiamus savo darbo aspektus aptariu su kolegomis 1 2 3 4 5
18. | Neigiamus savo darbo aspektus aptariu su Zzmonémis, 1 2 3 4 5
nedirbanc¢iais mano organizacijoje
4. Jusy lytis:
e \yras;
e Moteris;
e Kita.

5. Jisy amzZius:

18-25 metai;
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26-35 metai;
36-45 metai;
46-55 metai;
56-64 metai.

6. Jisy issilavinimas:

Vidurinis iSsilavinimas;

Profesinis iSsilavinimas;
Neuniversitetinis aukStasis iSsilavinimas;
Universitetinis aukstasis i$silavinimas;

Kita.

7. Jusy darbo stazas:

Iki 1 mety;

1 — 3 metai;

4 — 10 mety;
11 — 20 mety;

21 ir daugiau mety.

8. Sektorius, kuriame dirbate:

Viesasis sektorius;

Privatus sektorius.

9. Organizacijos, kurioje dirbate, dydis:

Labai maza (iki 10 darbuotojy);
Maza (11-50 darbuotojy);

Viduting (51-250 darbuotojy);
Didelé (250 ir daugiau darbuotojy).

10. Jasy uzimamy pareigy lygmuo:

Specialistas;
Vyresnysis specialistas;
Vyriausiasis specialistas;

Vidurinio lygmens vadovas;
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Auksc¢iausio lygmens vadovas.

11. Organizacijos, kurioje dirbate, veiklos sritis:

Transportas ir saugojimas;

Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla;
Informacija ir rysiai;

Finansiné ir draudimo veikla;

Nekilnojamo turto operacijos;

Profesiné, moksliné ir techniné veikla;
Administraciné ir aptarnavimo veikla;

Viesasis valdymas ir gynyba; Privalomasis socialinis draudimas;
Svietimas;

Zmoniy sveikatos prieziira ir socialinis darbas;
Menin¢, pramoginé ir poilsio organizavimo veikla;

Kita aptarnavimo veikla.

Aciu uz Jusy atsakymus.
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2 priedas. Vidutinis visg ir ne visg darbo laikg paslaugy sektoriuje dirbusiy darbuotojy skaicius
pagal ekonominés veiklos rusis

Vidutinis visa ir ne visg darbo laika dirbusiu darbuotoju skaicius pagal ekonominés veiklos rasis

Paslaugy sektorius, 2021

H49 TO H53

Transportas ir saugojimas

147379

155 156

Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla

39284

J58 TO J63

Informacija ir rysiai

38022

K64 TO K66 Finansiné ir draudimo veikla 19117
L Nekilnojamojo turto operacijos 16890
M69 TO M75 [Profesiné, moksliné ir techniné veikla 54580
N77_TO_N82 Administraciné ir aptarnavimo veikla 60595

084

Viesasis valdymas ir gynyba; privalomasis socialinis draudimas

82121

P85

Svietimas

134557

Q86_TO Q88

Zmoniy sveikatos priezitira ir socialinis darbas

112952

R90_TO R93

Menin¢, pramoging ir poilsio organizavimo veikla

26415

S94 TO S96

Kita aptarnavimo veikla

12870

Viso:

744782

Saltinis: Lietuvos statistikos departamentas, 2022.

3 priedas. Lyties skirtumy reik§més tyrimo kintamiesiems — T-test

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

variances ttestfor Equality of Means
95% Confidence Interval o the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig. t df One-Sidedp  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
Auksto isitraukimo | darba Equal variances assumed 1,341 248 2415 418 008 018 AT44 19646 08824 BEO0AB
vidurkis Equal variances not 2518 92,502 007 013 A7441 18834 10038 B4844
assumed
Perdegimo darbe vidurkis  Equal variances assumad 216 643 - 646 418 258 518 -,08672 13428 -,35069 17724
Equal variances not - 634 87,635 264 528 - 08672 13886 - 35871 18527
assumed
Individualiu darbo rzultaty  Equal variances assumed 732 1393 -029 418 488 877 -,00185 06384 12735 12364
vidurkis Equal variances not -027 84,504 489 a78 -,00185 06817 -13741 13370
assumed
Emocinio issekimo Equal variances assumad 148 701 -1,527 418 064 128 -,30150 19745 -68962 08661
EEUEE Equal variances not -1,549 90,139 082 125 -30150 19470 -68831 08530
assumed
Sumazejusiu asmeniniu Equal variances assumed 1,326 ,250 -1,557 418 060 120 25414 16321 -57487 06668
pasiekimu vidurkis Equal variances not 1,426 83,155 079 158 -,25414 47821 -,60858 10028
assumed
Depersonalizacijos Equal variances assumed 8419 004 3,220 418 <001 001 56776 17630 22121 91430
EEUEE Equal variances not 2,797 80,290 003 006 56778 20295 16389 87162

assumed
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4 priedas. Veiklos sektoriaus skirtumy reik§més tyrimo kintamiesiems — T-test

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Wariances ttest for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean St Error Difference
F Sig t df One-Sided p  Two-Sided p Difference Difference Lower Upper
A_ukslg isitraukimo i darba  Equal variances assumead 866 352 -6,064 418 <001 <001 -,83608 13788 -1,10710 -56505
vidurkis Equal variances not -6,020 389,007 <001 <001 - 83608 13888 -1,10913 -,56302
assumed
Perdegimo darbe vidurkis Equal variances assumed 267 606 1,855 418 060 121 15145 09740 -,04000 ,34289
Equal variances not 1,549 395122 061 122 15145 09778 -,04079 34369
assumed
Ir_lulwc!uahu darbo rezultatu  Equalvariances assumed 1,326 250 236 418 407 813 01096 04641 -,08027 10218
vidurkis Equal variances not 237 406,231 406 813 01096 04627 -,07899 0191
assumed
Emocinio issekimo Equal variances assumed 1,201 274 1,845 418 033 066 26450 14336 -,01730 54630
RELE Equal variances not 1,837 394777 033 067 \26450 14396 -,01852 54752
assumed
Sunjaz_ejus\y asmeniniu Equalvariances assumed 227 634 960 418 169 338 11408 11887 - 11960 34771
pasiekimu vidurkis Equal variances not 852 388704 7 34 11406 11975 12138 34950
assumed
Depersonalizacijos Equal variances assumed 5,613 018 060 418 476 852 00779 12975 -,24725 26283
RELE Equal variances not 059 363,283 ATT 953 00779 13226 -,25230 ,26788

assumed

5 priedas. Amziaus skirtumy reik§més tyrimo kintamiesiems — One-way ANOVA

Multiple Comparisons

Mean
Difference (I-

95% Confidence Interval

Dependent Variable () 2. Jusu amzius: () 2. Jusu amzius: Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
Auksto isitraukimo i LSD 18-25 metai 26-35 metai ,52438" ,18429 ,005 ,1621 ,8866
SRR 36-45 metai 65385 24094 ,007 ,1802 1,1275
46-55 metai ,63578" ,25381 ,013 ,1369 1,1347

56-64 metai ,96861° ,28993 <,001 ,3987 1,5385

26-35 metai 18-25 metai -,52438 ,18429 ,005 -,8866 -1621
36-45 metai , 12947 ,21599 ,549 -2951 ,5540

46-55 metai , 11141 ,23025 ,629 -,3412 ,5640

56-64 metai 44423 ,26955 ,100 -,0856 ,9741

36-45 metai 18-25 metai -‘65385- ,24094 ,007 -1,1275 -,1802
26-35 metai -,12947 ,21599 549 -,5540 ,2951

46-55 metai -,01807 ,27768 ,948 -,5639 ,5278

56-64 metai 31476 ,31104 312 -,2967 ,9262

46-55 metai 18-25 metai -,63578" ,25381 ,013 -1,1347 -,1369
26-35 metai -11141 ,23025 ,629 -,5640 ,3412

36-45 metai ,01807 27768 ,948 -,5278 ,5639

56-64 metai ,33282 ,32111 ,301 -,2984 ,9640

56-64 metai 18-25 metai -,96861" ,28993 <,001 -1,5385 -,3987
26-35 metai -,44423 ,26955 100 -,9741 ,0856

36-45 metai -,31476 ,31104 312 -,9262 ,2967

46-55 metai -,33282 ,32111 ,301 -,9640 ,2984

Bonferroni 18-25 metai 26-35 metai ,52438° ,18429 ,047 ,0043 1,0445
36-45 metai ,65385 ,24094 ,069 -,0261 1,3338

46-55 metai ,63578 ,25381 126 -,0805 1,3521

56-64 metai ,96861° ,28993 ,009 ,1504 1,7868

26-35 metai 18-25 metai -,52438" ,18429 047 -1,0445 -,0043
36-45 metai ,12947 ,21599 1,000 -,4801 ,7390

46-55 metai , 11141 ,23025 1,000 -,5384 ,7612

56-64 metai 44423 ,26955 1,000 -,3165 1,2049

36-45 metai 18-25 metai -,65385 ,24094 ,069 -1,3338 ,0261
26-35 metai -,12947 ,21599 1,000 -,7390 ,4801

46-55 metai -,01807 27768 1,000 -,8017 ,7656

56-64 metai ,31476 ,31104 1,000 -,5630 1,1926

46-55 metai 18-25 metai -,63578 ,25381 126 -1,3521 L0805
26-35 metai -,11141 ,23025 1,000 -,7612 ,5384

36-45 metai ,01807 ,27768 1,000 -,7656 ,8017

56-64 metai ,33282 ,32111 1,000 -,5734 1,2390

56-64 metai 18-25 metai -,96861" ,28993 ,009 -1,7868 -,1504
26-35 metai -,44423 ,26955 1,000 -1,2049 ,3165

36-45 metai -,31476 ,31104 1,000 -1,1926 ,5630

46-55 metai -,33282 ,32111 1,000 -1,2390 ,5734
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5 priedas (tesinys). Amziaus skirtumy reikSmés tyrimo kintamiesiems — One-way ANOVA

Perdegimo darbe vidurkis

LSD

Bonferroni

18-25 metai

26-35 metai

36-45 metai

46-55 metai

56-64 metai

18-25 metai

26-35 metai

36-45 metai

46-55 metai

56-64 metai

26-35 metai
36-45 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
36-45 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
36-45 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
36-45 metai
46-55 metai
26-35 metai
36-45 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
36-45 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
36-45 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
36-45 metai
46-55 metai

-,15065
,31049
,30854
,22704
,15065
46115
,45919"
,37769°
-,31049
-,46115"
-,00196
-,08345
-,30854
-,45919"
,00196
-,08150
-,22704
-,37769"
,08345
,08150
-,15065
,31049
,30854
,22704
,15065
,46115"
,45919"
,37769
-,31049
-,46115"
-,00196
-,08345
-,30854
-,45919"
,00196
-,08150
-,22704
-,37769
,08345
,08150

,12503
,16346
,17219
,19669
,12503
,14653
,15621
,18287
,16346
,14653
,18838
121102
,17219
,15621
,18838
,21785
,19669
,18287
,21102
,21785
,12503
,16346
17219
,19669
,12503
,14653
,15621
,18287
,16346
,14653
,18838
,21102
,17219
,15621
,18838
,21785
,19669
,18287
,21102
21785

229
058
074
,249
229
,002
,003
,040
058
,002
,992
1693
074
,003
,992
,709
,249
,040
,693
,709
1,000
,582
739
1,000
1,000
018
,035
,395
,582
018
1,000
1,000
739
,035
1,000
1,000
1,000
,395
1,000
1,000

-,3964
-,0108
-,0299
-,1596
-,0951

1731

,1521

,0182
-,6318
-,7492
-,3723
-,4982
-,6470
-,7662
-,3683
-,5097
-,6137
-,7372
-,3313
-,3467
-,5035
-,1508
-1774
-,3281
-,2022

0476

,0184
-,1384
-,7718
-,8747
-,5336
-,6790
-,7945
-,9000
-,5297
-,6963
-,7821
-,8938
-,5121
-,5333

,0951
,6318
,6470
6137
,3964
,7492
,7662
7372
,0108
1731
,3683
,3313
,0299
,1521
,3723
3467
,1596
,0182
,4982
,5097
,2022
7718
,7945
,7821
,5035
,8747
,9000
,8938
,1508
,0476
,5297
,5121
1774
,0184
,5336
,5333
,3281
,1384
,6790
,6963
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5 priedas (tesinys). Amziaus skirtumy reikSmés tyrimo kintamiesiems — One-way ANOVA

E_mocir)io issekimo LSD 18-25 metai 26-35 metai -,17882 ,18447 ,333 -,5414 ,1838
vidurkis 36-45 metai ,49912° 24118 ,039 ,0250 ,9732
46-55 metai 36353 ,25406 ,153 -,1359 ,8629

56-64 metai 47137 ,29022 ,105 -,0991 1,0419

26-35 metai 18-25 metai ,17882  ,18447 ,333 -,1838 5414
36-45 metai ,67794" 21620 ,002 ,2529 1,1029

46-55 metai 54234" 23048 ,019 ,0893 ,9954

56-64 metai ,65019°  ,26982 ,016 ,1198 1,1806

36-45 metai 18-25 metai -,49912° 24118 ,039 -,9732 -,0250
26-35 metai -,67794" 21620 ,002 -1,1029 -,2529

46-55 metai -,13559  ,27796 ,626 -,6820 ,4108

56-64 metai -,02775  ,31135 ,929 -,6398 ,5843

46-55 metai 18-25 metai -,36353  ,25406 ,153 -,8629 ,1359
26-35 metai -,54234" 23048 ,019 -,9954 -,0893

36-45 metai ,13559  ,27796 ,626 -,4108 ,6820

56-64 metai ,10784 32143 737 -,5240 ,7397

56-64 metai 18-25 metai -,47137  ,29022 ,105 -1,0419 ,0991
26-35 metai -,65019°  ,26982 ,016 -1,1806 -,1198

36-45 metai ,02775  ,31135 ,929 -,5843 ,6398

46-55 metai -,10784  ,32143 737 -,7397 ,5240

Bonferroni 18-25 metai 26-35 metai -,17882  ,18447 1,000 -,6994 ,3418
36-45 metai 49912 24118 ,391 -,1815 1,1798

46-55 metai 36353 ,25406 1,000 -,3535 1,0805

56-64 metai 47137 ,29022 1,000 -,3477 1,2904

26-35 metai 18-25 metai ,17882  ,18447 1,000 -,3418 ,6994
36-45 metai ,67794" 21620 ,018 ,0678 1,2881

46-55 metaj 54234 23048 ,191 -,1081 1,1928

56-64 metai 65019  ,26982 ,164 -,1113 1,4116

36-45 metai 18-25 metai -,49912 24118 ,391 -1,1798 ,1815
26-35 metai -,67794" 21620 ,018 -1,2881 -,0678

46-55 metai -,13559  ,27796 1,000 -,9200 ,6488

56-64 metai -,02775  ,31135 1,000 -,9064 ,8509

46-55 metai 18-25 metai -,36353  ,25406 1,000 -1,0805 ,3535
26-35 metai -,54234  ,23048 ,191 -1,1928 ,1081

36-45 metai ,13559 27796 1,000 -,6488 ,9200

56-64 metai ,10784  ,32143 1,000 -,7993 1,0150

56-64 metai 18-25 metai -,47137  ,29022 1,000 -1,2904 ,3477
26-35 metai -,65019 ,26982 ,164 -1,4116 1113

36-45 metai ,02775  ,31135 1,000 -,8509 ,9064

46-55 metai -,10784 ,32143 1,000 -1,0150 ,7993
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5 priedas (tesinys). Amziaus skirtumy reikSmés tyrimo kintamiesiems — One-way ANOVA

Depersonalizacijos
vidurkis

LSD

Bonferroni

18-25 metai

26-35 metai

36-45 metai

46-55 metai

56-64 metai

18-25 metai

26-35 metai

36-45 metai

46-55 metai

56-64 metai

26-35 metai
36-45 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
36-45 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
36-45 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
36-45 metai
46-55 metai
26-35 metai
36-45 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
36-45 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
36-45 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
36-45 metai
46-55 metai

-,14167
,18791
,35930
56777
,14167
,32958
,50097"
,70944"
-,18791
-,32958
,17139
,37986
-,35930
-,50097"
-,17139
,20847
-,56777"
-,70944"
-,37986
-,20847
-,14167
,18791
,35930
,56777
,14167
,32958
,50097
,70944"
-,18791
-,32958
,17139
,37986
-,35930
-,50097
-,17139
,20847
-,56777
-,70944"
-,37986
-,20847

,16680
,21807
,22972
26242
,16680
,19549
,20840
,24397
,21807
,19549
,25133
,28152
,22972
,20840
,25133
,29064
,26242
,24397
,28152
,29064
, 16680
,21807
,22972
,26242
,16680
, 19549
,20840
,24397
,21807
, 19549
, 25133
,28152
,22972
,20840
,25133
,29064
,26242
,24397
,28152
,29064

1,000
,926
1,000
1,000
1,000
,167
1,000
1,000
53 Lk
,038
1,000
1,000

-,4695
-,2408
-,0923

,0519
-,1862
-,0547

,0913

,2299
-,6166
-,7139
-,3226
-,1735
-,8109
-,9106
-,6654
-,3628

-1,0836

-1,1890
-,9332
-,7798
-,6124
-,4275
-,2890
-,1728
-,3291
-,2221
-,0872

,0209
-,8033
-,8813
-,5379
-,4146

-1,0076

-1,0891
-,8807
-,6117

-1,3083

-1,3980

-1,1744

-1,0287

,1862
,6166
,8109
1,0836
,4695
,7139
,9106
1,1890
,2408
,0547
,6654
,9332
,0923
-,0913
,3226
, 7798
-,0519
-,2299
,1735
,3628
,3291
,8033
1,0076
1,3083
,6124
,8813
1,0891
1,3980
4275
,2221
,8807
1,1744
,2890
,0872
43379
1,0287
,1728
-,0209
,4146
,6117
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5 priedas (tesinys). Amziaus skirtumy reikSmés tyrimo kintamiesiems — One-way ANOVA

Individualiu darbo
rezultatu vidurkis

LSD

Bonferroni

18-25 metai

26-35 metai

36-45 metai

46-55 metai

56-64 metai

18-25 metai

26-35 metai

36-45 metai

46-55 metai

56-64 metai

26-35 metai
36-45 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
36-45 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
36-45 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
36-45 metai
46-55 metai
26-35 metai
36-45 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
36-45 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
46-55 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
36-45 metai
56-64 metai
18-25 metai
26-35 metai
36-45 metai
46-55 metai

,00732
-,13517
-,09664
-,20272"
-,00732
-,14250"
-,10396
-,21004"
,13517
,14250°
,03853
-,06755
,09664
,10396
-,03853
-,10608
,20272°
,21004"
,06755
,10608
,00732
-,13517
-,09664
-,20272
-,00732
-,14250
-,10396
-,21004
,13517
,14250
,03853
-,06755
,09664
,10396
-,03853
-,10608
,20272
,21004
,06755
,10608

,05989
,07830
,08248
,09422
,05989
,07019
,07482
,08759
,07830
,07019
,09024
,10108
,08248
,07482
,09024
,10435
,09422
,08759
,L10108
,10435
,05989
,07830
,08248
,09422
,05989
,07019
,07482
,08759
,07830
,07019
,09024
,10108
,08248
,07482
,09024
,10435
,09422
,08759
,10108
,10435

,504
,310
1,000
,850
1,000
,320
1,000
,430
1,000
,169
,850
,430
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
,320
,169
1,000
1,000

-,1104
-,2891
-,2588
-,3879
-,1250
-,2805
-,2510
-,3822
-,0187

,0045
-,1388
-,2662
-,0655
-,0431
-,2159
-3112

,0175

,0379
-1311
-,0990
-1617
-,3561
-,3294
-,4686
-,1763
-,3406
=3151
-,4572
-,0858
-,0556
-,2161
-,3528
-,1361
-,1072
-,2932
-,4006
-,0632
-,0372
-,2177
-,1884

, 1250
,0187
,0655
,0175
,1104
,0045
,0431
,0379
,2891
,2805
2159
, 1311
,2588
,2510
,1388
,0990
,3879
,3822
,2662
,3112
,1763
,0858
, 1361
,0632
, 1617
,0556
,1072
,0372
,3561
,3406
,2932
2177
,3294
,3151
,2161
,1884
,4686
,4572
,3528
,4006
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6 priedas. Darbo stazo skirtumy reik§Smés tyrimo kintamiesiems — One-way ANOVA

Perdegimo darbe vidurkis

LsD

Bonferroni

lki 1 metu

17?3 metai

47 10 metu

11720 metu

21 ir daugiau metu

lki 1 metu

173 metai

4?7 10 metu

11720 metu

21 ir daugiau metu

17 3 metai

4710 metu
117?20 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

4710 metu
117?20 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17 3 metai
11720 metu

21 ir daugiau metu
lki 1 metu

17 3 metai

4710 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17 3 metai

4710 metu

11?7 20 metu

1?7 3 metai

4710 metu
11720 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

4710 metu

117 20 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17 3 metai
11720 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17 3 metai

4710 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17 3 metai

4710 metu
117?20 metu

,02820
,25348
47840
,61513"
-,02820
122528
,45020"
,58694"
-,25348
-,22528
122492
36166
-,47840
-,45020°
-,22492
13674
-,61513"
-,58694
-,36166"
-,13674
02820
,25348
47840
61513
-,02820
22528
145020
,58694"
-,25348
-,22528
122492
,36166"
-,47840
-,45020
-,22492
13674
-,61513
-,58694"
-,36166
-.13674

31276
,29152
,30498
,30200
31276
,15078
,17540
,17016
,29152
,15078
,13390
,12696
,30498
,17540
,13390
,15539
,30200
,17016
,12696
,15539
131276
,29152
,30498
,30200
31276
,15078
,17540
,17016
129152
,15078
,13390
,12696
,30498
,17540
,13390
,15539
,30200
,17016
,12696
,15539

,928
,385
, 117
,042
,928
,136
,011
<,001
,385
,136
,094
,005
, 117
,011
,094
379
,042
<,001
,005
,379
1,000
1,000
1,000
423
1,000
1,000
,106
,006
1,000
1,000
,938
,046
1,000
,106
,938
1,000
,423
,006
,046
1,000

-,5866 ,6430
-,3196 ,8265
-1211 1,0779
,0215 1,2088
-,6430 ,5866
-,0711 ,5217
,1054 ,7950
2525 ,9214
-,8265 ,3196
-,5217 ,0711
-,0383 ,4881
,1121 ,6112
-1,0779 , 1211
-,7950 -,1054
-,4881 ,0383
-,1687 4422
-1,2088 -,0215
-,9214 -2525
-,6112 -1121
-,4422 ,1687
-,8545 ,9108
-,5692 1,0762
-,3823 1,3391
-,2371 1,4674
-,9108 ,8545
-,2003 ,6508
-,0448 ,9452
,1067 1,0671
-1,0762 ,5692
-,6508 ,2003
-,1530 ,6028
,0034 , 7199
-1,3391 ,3823
-,9452 ,0448
-,6028 ,1530
-,3018 ,5753
-1,4674 ,2371
-1,0671 -,1067
-,7199 -,0034
-.5753 ,3018
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6 priedas (tesinys). Darbo stazo skirtumy reikSmés tyrimo kintamiesiems — One-way ANOVA

Emocinio issekimo
vidurkis

LSD

Bonferroni

Iki 1 metu

17?3 metai

4710 metu

11720 metu

21 ir daugiau metu

Iki 1 metu

17?3 metai

4710 metu

11720 metu

21 ir daugiau metu

173 metai

4?10 metu
11720 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

4710 metu
11720 metu

21 ir daugiau metu
lki 1 metu

1?3 metai
11?20 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

1?3 metai

4710 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

1?3 metai

4710 metu

117 20 metu

17?3 metai

4?10 metu
11720 metu

21 ir daugiau metu
lki 1 metu

4710 metu
11?20 metu

21 ir daugiau metu
lki 1 metu

1?3 metai

11 ? 20 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

1?3 metai

4710 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

1?3 metai

4710 metu

117 20 metu

,05041
,34374
,54079
,88006"
-,05041
,29333
,49038
,82965°
-,34374
-,29333
,19705
,53632"
-,54079
-,49038
-,19705
,33927
-,88006"
-,82965"
-,53632"
-,33927
,05041
,34374
,54079
,88006
-,05041
,29333
,49038
,82965°
-,34374
-,29333
,19705
,53632"
-,54079
-,49038
-,19705
,33927
-,88006
-,82965"
-,53632"
-,33927

46224
,43085
,45074
,44633
,46224
,22285
,25922
,25148
,43085
,22285
,19789
,18763
,45074
,25922
,19789
,22966
,44633
,25148
,18763
22966
46224
,43085
,45074
,44633
,46224
,22285
,25922
,25148
,43085
,22285
,19789
,18763
,45074
,25922
,19789
,22966
,44633
,25148
,18763
,22966

,913
1425
,231
,049
913
,189
,059
,001
,425
,189
,320
,004
,231
,059
,320
,140
,049
,001
,004
140
1,000
1,000
1,000

,493
1,000
1,000

,592

011
1,000
1,000
1,000

,045
1,000

,592
1,000
1,000

,493

,011

,045
1,000

-,8582
-,5032
-,3452
,0027
-,9590
-,1447
-,0192
,3353
-1,1907
-,7314
-,1919
,1675
-1,4268
-,9999
-,5861
-,1122
-1,7574
-1,3240
-,9052
-,7907
-1,2541
-,8722
-,7313
-,3795
-1,3549
-,3356
-,2412
,1199
-1,5596
-,9222
-,3614
,0068
-1,8128
-1,2219
-,7555
-,3088
-2,1397
-1,5394
-1,0658
-,9874

,9590
1,1907
1,4268
1,7574

,8582

,7314

,9999
1,3240

,5032

1447

,5861

,9052

,3452

,0192

,1919

,7907
-,0027
-,3353
-,1675

1122
1,3549
1,5596
1,8128
2,1397
1,2541

,9222
1,2219
1,5394

,8722

,3356

,7555
1,0658

,7313

,2412

3614

,9874

,3795
-,1199
-,0068

,3088
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6 priedas (tesinys). Darbo stazo skirtumy reikSmés tyrimo kintamiesiems — One-way ANOVA

Depersonalizacijos
vidurkis

LSD

Bonferroni

Iki 1 metu

17?3 metai

4710 metu

11720 metu

21 ir daugiau metu

Iki 1 metu

17?3 metai

4710 metu

117 20 metu

21 ir daugiau metu

17 3 metai

4710 metu
11720 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

4710 metu
11720 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17?3 metai
11720 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17 3 metai

4710 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17 3 metai

4710 metu
11720 metu

17 3 metai

4710 metu
11720 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

4710 metu
11720 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17 3 metai
11720 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17 3 metai

4710 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17 3 metai

4710 metu
11720 metu

,18704
,20636
,50856

,82597"
-,18704
,01932
,32152
,63893"
-,20636
-,01932
,30220
,61961°
-,50856
-,32152
-,30220
31741

-,82597"

-,63893"

-,61961"

-,31741
,18704
,20636
,50856
,82597

-,18704
,01932
,32152

,63893"

-,20636

-,01932
,30220

,61961°

-,50856

-,32152

-,30220
31741

-,82597

-,63893"

5

-,61961
-,31741

,41554
,38732
,40520
,40124
,41554
,20034
,23304
,22607
,38732
,20034
,17790
,16868
,40520
,23304
,17790
,20646
,40124
,22607
,16868
,20646
,41554
,38732
,40520
,40124
,41554
,20034
,23304
,22607
,38732
,20034
,17790
,16868
,40520
,23304
,17790
,20646
,40124
,22607
,16868
,20646

<,001
,125
1,000
1,000
1,000
,402
1,000
1,000
1,000
,049
1,000
1,000
,901

1,000
1,000
,901
1,000
,402
,049
,003
1,000

-,6298
-,5550
-,2880
,0373
-1,0039
-,3745
-,1366
,1945
-,9677
-,4131
-,0475
,2880
-1,3051
-,7796
-,6519
-,0884
-1,6147
-1,0833
-,9512
-,7232
-,9857
-,8867
-,6350
-,3064
-1,3598
-,5461
-,3361
,0009
-1,2994
-,5847
-,1999
,1436
-1,6521
-,9792
-,8043
-,2652
-1,9583
-1,2769
-1,0956
-,9001

1,0039
,9677
1,3051
1,6147
,6298
4131
,7796
1,0833
,5550
,3745
,6519
,9512
,2880
,1366
,0475
,7232
-,0373
-,1945
-,2880
,0884
1,3598
1,2994
1,6521
1,9583
,9857
,5847
,9792
1,2769
,8867
,5461
,8043
1,0956
,6350
,3361
,1999
,9001
,3064
-,0009
-,1436
,2652
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6 priedas (tesinys). Darbo stazo skirtumy reikSmés tyrimo kintamiesiems — One-way ANOVA

Individualiu darbo
rezultatu vidurkis

LSD

Bonferroni

lki 1 metu

17?3 metai

4710 metu

117?20 metu

21 ir daugiau metu

Iki 1 metu

17?3 metai

4710 metu

11720 metu

21 ir daugiau metu

1?3 metai

4 710 metu
11720 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

4710 metu

11?7 20 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17 3 metai

117 20 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17 3 metai

4?10 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17?3 metai

4?7 10 metu

11?7 20 metu

17?3 metai

4?7 10 metu

11?7 20 metu

21 ir daugiau metu
lki 1 metu

4?7 10 metu
11720 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17?3 metai
11720 metu

21 ir daugiau metu
lki 1 metu

17?3 metai

4710 metu

21 ir daugiau metu
Iki 1 metu

17?3 metai

4710 metu
11720 metu

-,18621
-,33467
-,36912"
-,43842"
,18621
-,14846"
-,18291"
-,25220"
,33467"
,14846"
-,03445
-,10375
,36912°
,18291°
,03445
-,06930
,43842"
,25220°
,10375
,06930
-,18621
-,33467
-,36912
-,43842"
,18621
-,14846
-,18291
-,25220"
,33467
,14846
-,03445
-,10375
,36912
,18291
,03445
-,06930
,43842"
,25220°
,10375
,06930

,14867
,13857
,14497
,14355
,14867
,07168
,08337
,08088
,13857
,07168
,06365
,06035
,14497
,08337
,06365
,07386
,14355
,08088
,06035
,07386
,14867
,13857
,14497
,14355
,14867
,07168
,08337
,08088
,13857
,07168
,06365
,06035
,14497
,08337
,06365
,07386
,14355
,08088
,06035
,07386

211
016
,011
,002
211
,039
,029
,002
,016
,039
,589
,086
,011
,029
,589
,349
002
,002
,086
,349
1,000
162
113
,024
1,000
,390
,288
,019
162
,390
1,000
,863
113
,288
1,000
1,000
,024
,019
,863
1,000

-,4785
-,6071
-,6541
-,7206
-,1060
-,2893
-,3468
-,4112

,0623

,0076
-,1596
-,2224

,0841

,0190
-,0907
-,2145

,1562

,0932
-,0149
-,0759
-,6058
-,7257
-,7782
-,8435
-,2334
-,3507
-,4182
-,4805
-,0564
-,0538
-,2141
-,2741
-,0400
-,0524
-,1452
-,2778

,0333

,0239
-,0666
-,1392

,1060
,0623
,0841
11562
,4785
,0076
,0190
,0932
,6071
,2893
,0907
,0149
,6541
,3468
,1596
,0759
,7206
4112
2224
2145
,2334
,0564
,0400
,0333
,6058
,0538
,0524
,0239
,7257
,3507
,1452
,0666
,7782
,4182
,2141
,1392
,8435
,4805
,2741
,2778
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7 priedas. Uzimamy pareigy lygmens skirtumy reik§més tyrimo kintamiesiems — One-way
ANOVA

Multiple Comparisons

. _ Mean 95% Confidence Interval
(1) 7. Jusu uzimamu () 7. Jusu uzimamu Difference (I-

Dependent Variable _pareigu lygmuo? _pareigu lygmuo? ) ISd.Eror | Sig. | LowerBound | Upper Bound
Depersonalizacijos LSD Specialistas Vyresnysis specialistas -,07237 ,17993 ,688 -,4261 ,2813
pdurkis Vyriausiasis specialistas -,57348" 18854 ,003 -,9441 -,2029
Vidurinio lygmens -,08744 ,19768 658 -,4760 ,3011

vadovas
Auksciausio lygmens ,20287 ,38885 ,602 -,5615 ,9672

vadovas
Vyresnysis specialistas Specialistas ,07237 ,17993 ,688 -,2813 ,4261
Vyriausiasis specialistas -,50111" ,22879 ,029 -,9508 -,0514
Vidurinio lygmens -,01506 ,23638 ,949 -,4797 ,4496

vadovas
Auksciausio lygmens 27524 ,40988 ,502 -,5305 1,0809

vadovas
Vyriausiasis specialistas Specialistas .57348' ,18854 ,003 ,2029 ,9441
Vyresnysis specialistas ,50111' ,22879 ,029 ,0514 ,9508
Vidurinio lygmens ,48604' ,24300 ,046 ,0084 ,9637

vadovas
Auksciausio lygmens ,77634 41374 ,061 -,0369 1,5896

vadovas
Vidurinio lygmens Specialistas ,08744 ,19768 ,658 -,3011 ,4760
vadoias Vyresnysis specialistas ,01506  ,23638 ,949 -,4496 ,4797
Vyriausiasis specialistas -.48604' ,24300 ,046 -,9637 -,0084
Auksciausio lygmens ,29030 ,41798 ,488 -,5313 1,1119

vadovas
Auksciausio lygmens Specialistas -,20287 ,38885 ,602 -,9672 ,5615
Natods Vyresnysis specialistas -,27524  ,40988 ,502 -1,0809 ,5305
Vyriausiasis specialistas -,77634 ,41374 ,061 -1,5896 ,0369
Vidurinio lygmens -,29030 ,41798 488 -1,1119 ,5313

vadovas
Bonferroni Specialistas Vyresnysis specialistas -,07237 ,17993 1,000 -,5801 ,4354
Vyriausiasis specialistas -.57348' ,18854 ,025 -1,1056 -,0414
Vidurinio lygmens -,08744 ,19768 1,000 -,6453 L4705

vadovas
Auksciausio lygmens ,20287 ,38885 1,000 -,8945 1,3003

vadovas
Vyresnysis specialistas Specialistas ,07237 ,17993 1,000 -,4354 ,5801
Vyriausiasis specialistas -,50111 ,22879 ,291 -1,1468 ,1446
Vidurinio lygmens -,01506 ,23638 1,000 -,6822 ,6520

vadovas
Auksciausio lygmens 27524 ,40988 1,000 -,8815 1,4320

vadovas
Vyriausiasis specialistas Specialistas ,57348" ,18854 ,025 ,0414 1,1056
Vyresnysis specialistas ,50111 ,22879 ,291 -,1446 1,1468
Vidurinio lygmens ,48604 ,24300 ,461 -,1997 1,1718

vadovas
Auksciausio lygmens ,77634 ,41374 ,613 -,3913 1,9440

vadovas
Vidurinio lygmens Specialistas ,08744 ,19768 1,000 -,4705 ,6453
Nty Vyresnysis specialistas ,01506  ,23638 1,000 -,6520 ,6822
Vyriausiasis specialistas -,48604 ,24300 461 -1,1718 ,1997
Auksciausio lygmens ,29030 ,41798 1,000 -,8893 1,4699

vadovas
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8 priedas. Skirtumai tarp kintamyjy grupiy (pagal veiklos sritj)

Tyrimo Transport | Apgyven Informacij Finansiné | Nekilnojam | Profesiné, | Administra | VieSasis Svietimas Zmoniy Meniné, Kita One-way
kintamieji asir dinimo ir a ir rySiai ir o turto moksliné ir ciné ir valdymas (N=73) sveikatos pramogin | aptarnavi ANOVA
saugojimas | maitinim (N=26) draudimo operacijos techniné aptarnavim ir prieziiira ir éir mo veikla
(N=44) o veikla veikla (N=6) veikla o veikla gynyba; socialinis poilsio (N=76)
(N=11) (N=44) (N=20) (N=45) Privalom darbas organizav
asis (N=42) imo
socialinis veikla
draudima (N=21)
s (N=12)
Vid. (M) Vid. (M) Vid. (M) Vid. (M) Vid. (M) Vid. (M) Vid. (M) Vid. (M) Vid. (M) Vid. (M) Vid. (M) Vid. (M) F Sig.
Auksto 47,29 50,45 53,07 53,86 47,33 53,95 46,84 44,00 47,15 41,28 42,14 50,68 2,845 | 0,001
isitraukimo
1 darba
praktikos
Perdegimas | 34,79 30,78 33,05 33,93 34,62 31,65 34,69 33,40 30,89 32,37 33,26 29,49 1,400 | 0,170
darbe
Emocinis 42,02 36,76 38,63 38,00 41,11 34,77 39,38 36,66 35,93 40,84 40,21 31,84 1,984 | 0,029
i$sekimas
Sumazéje 30,93 27,61 31,68 33,46 26,66 28,62 32,94 34,06 30,18 27,64 31,36 31,90 0,926 | 0,515
asmeniniai
pasiekimai
Depersona- | 27,95 25,09 25,23 27,36 35,66 30,90 29,06 26,50 22,95 24,66 23,81 21,39 2,171 | 0,015
lizacija
Individu- 34,96 35,75 36,85 37,31 34,35 36,05 35,40 36,85 38,02 37,76 36,69 37,00 19,04 | 0,037
altis darbo
rezultatai

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis tyrimo duomeny tvarkymo programos SPSS duomenimis (pagal prieda nr. 9)




9 priedas. Veiklos srities skirtumy reik§més tyrimo kintamiesiems — One-way ANOVA

Multiple Comparisons

() 8. Organizacijos, (J) 8. Organizacijos, 95% Confidence Interval

Mean
kurioje dirbate, veiklos kurioje dirbate, veiklos Difference (I-

Dependent Variable sritis? sritis? Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bou
Finansine ir draudimo Transportas ir ,65682 ,30494 1,000 -,3780 1,69
veikla saugojimas

Apgyvendinimo ir ,34091 ,48216 1,000 -1,2953 1,97
maitinimo paslaugu veikla
Informacija ir rysiai ,07867 ,35381 1,000 -1,1220 1,27¢
Nekilnojamo turto ,65303 ,62246 1,000 -1,4593 2,76!
operacijos
Profesine, moksline ir -,00864 ,38573 1,000 -1,3176 1,301
technine veikla
Administracine ir ,70192 ,30324 1,000 -,3271 1,73
aptarnavimo veikla
Viesasis valdymas ir ,98636 ,46581 1,000 -,5944 2,56
gynyba; Privalomasis
socialinis draudimas
Svietimas ,67130 ,27298 ,947 -,2551 1,59
Zmoniu sveikatos 1,25779* ,30855 ,004 ,2107 2,304
prieziura ir socialinis
darbas
Menine, pramogine ir 1,17208 ,37936 ,141 -,1153 2,45
poilsio organizavimo
veikla
Kita aptarnavimo veikla ,31794 ,27095 1,000 -,6015 1,23°
Zmoniu sveikatos Transportas ir -,60097 ,30855 1,000 -1,6480 ,4461
prieziura ir socialinis saugojimas
darbas Apgyvendinimo ir -91688  ,48445 1,000 -2,5609 7271
maitinimo paslaugu veikla
Informacija ir rysiai -1,17912 ,35692 ,069 -2,3903 ,0321
Finansine ir draudimo -1,25779" ,30855 ,004 -2,3049 -,2107
veikla
Nekilnojamo turto -,60476 ,62424 1,000 -2,7231 1,5136
operacijos
Profesine, moksline ir -1,26643 ,38859 ,080 -2,5851 ,0522
technine veikla
Administracine ir -,55587 ,30687 1,000 -1,5972 ,4855
aptarnavimo veikla
Viesasis valdymas ir -,27143 ,46818 1,000 -1,8602 1,3173
gynyba; Privalomasis
socialinis draudimas
Svietimas -,58650 ,27701 1,000 -1,5265 ,3535
Menine, pramogine ir -,08571 ,38227 1,000 -1,3829 1,2115
poilsio organizavimo
veikla
Kita aptarnavimo veikla —.93935’ ,27500 ,046 -1,8731 -,0066

Multiple Comparisons

95% Confidence Interval

() 8. Organizacijos,

kurioje dirbate, veiklos

() 8. Organizacijos,

Mean
kurioje dirbate, veiklos Difference (I-

Dependent Variable sritis? sritis? )] Std. Error Sig. Lower Bound Upper Boun
Bonferroni Transportas ir Apgyvendinimo ir ,52525 ,48788 1,000 -1,1304 2,180
saugojimas maitinimo paslaugu veikla

Informacija ir rysiai ,33877 ,35800 1,000 -,8761 1,553
Finansine ir draudimo ,40152 ,30856 1,000 -,6456 1,448
veikla
Nekilnojamo turto ,09091 ,62985 1,000 -2,0465 2,228
operacijos
Profesine, moksline ir 72424 ,39030 1,000 -,6002 2,048
technine veikla
Administracine ir ,26375 ,30684 1,000 -,7775 1,305
aptarnavimo veikla
Viesasis valdymas ir ,53535 ,47133 1,000 -1,0641 2,134
gynyba; Privalomasis
socialinis draudimas
Svietimas ,60841 ,27622 1,000 -,3289 1,545
Zmoniu sveikatos ,11736 ,31221 1,000 -,9421 1,176
prieziura ir socialinis
darbas
Menine, pramogine ir ,18086 ,38386 1,000 -1,1218 1,483
poilsio organizavimo
veikla
Kita aptarnavimo veikla 1.01781* ,27416 ,015 ,0874 1,948



9 priedas (tesinys). Veiklos srities skirtumy reik§més tyrimo kintamiesiems — One-way

ANOVA

Multiple Comparisons

() 8. Organizacijos,
kurioje dirbate, veiklos
sritis?

() 8. Organizacijos,
kurioje dirbate, veiklos

Dependent Variable sritis?

Difference (I-
I

Mean 95% Confidence Interval

Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

Depersonalizacijos LSD

vidurkis

Transportas ir
saugojimas

Apgyvendinimo ir
maitinimo paslaugu veikla
Informacija ir rysiai
Finansine ir draudimo
veikla

Nekilnojamo turto
operacijos

Profesine, moksline ir
technine veikla
Administracine ir
aptarnavimo veikla
Viesasis valdymas ir

gynyba; Privalomasis
socialinis draudimas

Svietimas

Zmoniu sveikatos
prieziura ir socialinis
darbas

Menine, pramogine ir
poilsio organizavimo
veikla

Kita aptarnavimo veikla

,28636 43871 ,514 -5761 1,1488
,27238 ,32193 ,398 -,3605 ,9052
,05909 27747 ,831 -,4864 ,6045
-77121 ,56638 ,174 -1,8846 ,3422
-,29455 ,35097 ,402 -,9845 ,3954
-,11121 27592 ,687 -,6536 4312
, 14545 42384 ,732 -,6877 ,9786
,49956" ,24839 ,045 ,0113 ,9878
,32879 ,28075 ,242 -,2231 ,8807
,41450 ,34518 ,231 -,2640 1,0931
,65598" ,24654 ,008 , 1713 1,1406

Multiple Comparisons

() 8. Organizacijos,
kurioje dirbate, veiklos
sritis?

() 8. Organizacijos,
kurioje dirbate, veiklos

Dependent Variable sritis?

Kifa aptarnavimo veikla

Transportas ir
saugojimas

Finansine ir draudimo

veikla
Apgyvendinimo ir
maitinimo paslaugu veikla
Informacija ir rysiai
Nekilnojamo turto
operacijos
Profesine, moksline ir
technine veikla
Administracine ir
aptarnavimo veikla
Viesasis valdymas ir

gynyba; Privalomasis
socialinis draudimas

Svietimas

Zmoniu sveikatos
prieziura ir socialinis
darbas

Menine, pramogine ir
poilsio organizavimo
veikla

Kita aptarnavimo veikla

Transportas ir
saugojimas

Nekilnojamo turto

operacijos
Apgyvendinimo ir
maitinimo paslaugu veikla
Informacija ir rysiai
Finansine ir draudimo
veikla

Profesine, moksline ir
technine veikla

Administracine ir
aptarnavimo veikla

Viesasis valdymas ir
gynyba; Privalomasis
socialinis draudimas

Svietimas

Zmoniu sveikatos
prieziura ir socialinis
darbas

Menine, pramogine ir
poilsio organizavimo
veikla

Kita aptarnavimo veikla

Mean
Difference (- 95% Confidence Interval

Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
,38360 , 29568 , 195 -, 1977 9649
-,05909 27747 ,831 -,6045 4864
22727 43871 ,605 -,6351 1,0897
,21329 ,32193 ,508 -,4196 ,8461
-,83030 ,56638 ,143 -1,9437 ,2831
-,35364 ,35097 314 -1,0436 ,3363
-,17030 ,27592 ,537 -,7127 3721
,08636 42384 ,839 -,7468 ,9195
44047 ,24839 ,077 -,0478 ,9287
,26970 ,28075 337 -,2822 8216
,35541 ,34518 ,304 -,3231 1,0340
59689 ,24654 016 1123 1,0815
77121 ,56638 174 -,3422 1,8846
1,05758 ,66050 ,110 -,2408 2,3560
1,04359 ,58943 ,077 -,1151 2,2023
83030  ,56638 ,143 -,2831 1,9437
47667 ,60578 432 -,7142 1,6675
,66000 ,56562 244 -,4519 1,7719
,91667 ,65072 ,160 -,3625 2,1958
1,27078 ,55271 ,022 ,1843 2,3573
1,10000 ,56799 ,053 -,0166 2,2166
1,18571" ,60245 ,050 ,0014 2,3700
1,42719" ,55188 ,010 ,3423 2,5121

99



9 priedas (tesinys). Veiklos srities skirtumy reik§més tyrimo kintamiesiems — One-way

ANOVA

Multiple Comparisons

(J) 8. Organizacijos,
kurioje dirbate, veiklos

() 8. Organizacijos,
kurioje dirbate, veiklos

Dependent Variable sritis? sritis?
Profesine, moksline ir Transportas ir
technine veikla saugojimas

Apgyvendinimo ir
maitinimo paslaugu veikla
Informacija ir rysiai
Finansine ir draudimo
veikla

Nekilnojamo turto
operacijos
Administracine ir
aptarnavimo veikla
Viesasis valdymas ir

gynyba; Privalomasis
socialinis draudimas

Svietimas

Zmoniu sveikatos
prieziura ir socialinis
darbas

Menine, pramogine ir
poilsio organizavimo
veikla

Kita aptarnavimo veikla

Administracine ir
aptarnavimo veikla

Transportas ir
saugojimas
Apgyvendinimo ir
maitinimo paslaugu veikla
Informacija ir rysiai
Finansine ir draudimo
veikla

Nekilnojamo turto
operacijos

Profesine, moksline ir
technine veikla
Viesasis valdymas ir
gynyba; Privalomasis
socialinis draudimas
Svietimas

Zmoniu sveikatos
prieziura ir socialinis
darbas

Menine, pramogine ir
poilsio organizavimo
veikla

Kita aptarnavimo veikla

Mean
Difference (I-
1)}
,29455
,58091

,56692
,35364

-,47667
,18333
,44000

,794117
,62333

,70905
,95053"
,11121

,39758

, 38359
, 17030

-,66000
-,18333

,25667

,61078"
,44000

,52571

,76719"

Std. Error

,35097
,48853

,38708
,35097

,60578

,34975

,47522

,32846
,35357

,40662

,32707

,27592

A3774

,32060
,27592

,56562
,34975

,42283

,24666
,27922

,34394

,24479

Sig.
,402

,144
314

432

600

,355

,016
,079

082

,004

,687

,364

,232
,537

244
,600
,544

,014
,116

127

,002

95% Confidence Interval

Lower Bound Upper Bound

-,3954 ,0845
-,3794 1,5413
-,1940 1,3278
-,3363 1,0436
-1,6675 7142
-,5042 8709
-,4942 1,3742

,1484 1,4398
-,0717 1,3184
-,0903 1,5084

,3076 1,5935
-,4312 6536
-,4629 1,2581
-,2466 1,0138
-,3721 7127
-1,7719 ,4519
-,8709 ,5042
-,5745 1,0879

,1259 1,0057
-,1089 ,0889
-,1504 1,2018

,2860 1,2484

Multiple Comparisons

() 8. Organizacijos,
kurioje dirbate, veiklos

(J)) 8. Organizacijos,
kurioje dirbate, veiklos

Mean
Difference (I-

95% Confidence Interval

Dependent Variable sritis? sritis? Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
Bonferroni Transportas ir Apgyvendinimo ir -,07955 ,15747 1,000 -,6139 ,4548
saugojimas maitinimo paslaugu veikla

Informacija ir rysiai -,18969 +11555 1,000 -,5818 ,2024
Finansine ir draudimo -,23485 ,09960 1,000 -,5728 ,1031
veikla
Nekilnojamo turto ,06103 ,20330 1,000 -,6289 ,7509
operacijos
Profesine, moksline ir -,10934 ,12598 1,000 -,5369 ,3182
technine veikla
Administracine ir -,04453 ,09904 1,000 -,3806 , 2916
aptarnavimo veikla
Viesasis valdymas ir -,18897 ,15213 1,000 -,7052 3273
gynyba; Privalomasis
socialinis draudimas
Svietimas -,30592" ,08916 ,044 -,6085 -,0034
Zmoniu sveikatos -,28024 ,10077 ,374 -,6222 ,0617
prieziura ir socialinis
darbas
Menine, pramogine ir -,17310 ,12390 1,000 -,5936 , 2474
poilsio organizavimo
veikla
Kita aptarnavimo veikla -,20408 ,08849 1,000 -,5044 ,0962

100



