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[VADAS

Temos aktualumas. Viena i§ dazniausiy Siuolaikiniy organizacijy vadybos problemy yra
profesinis perdegimas. Tai tokia biisena, kai dél patiriamy darbo salygy, darbuotojui pasireiskia tikslo,
idealizmo ir energijos netekimo rezultatai (Pasauliné sveikatos organizacija 2025). Siais laikais darbe
zmongs praleidzia didel¢ dalj savo laiko, kur siekia karjeros, geresniy veiklos rezultaty bei asmeninés
naudos. Nors perdegimas buvo opi problema ir anks¢iau, pandemija $ig problema dar labiau sustiprino
ir padidino atsiradimo tikimybe (Caille ir kt. 2024, 2). Pasak Shnaider-Levi (2020), perdegimas daro
poveikj darbuotojo sveikatai, gyvenimo kokybei ir darbui. Perdegimo simptomai yra jvairis:
organizaciniai ir asmeniniai, nuo produktyvumo ir kokybés darbo vietoje trikumo iki galvos skausmy,
hipertenzijos, miego ar virskinamojo trakto sutrikimy (Danauske, RaiSiené ir Korsakien¢ 2022, 60).
Remiantis naujausiais statistiniais duomenimis, Europoje iki 50 % darbuotojy tam tikru savo karjeros
etapu pranesa apie perdegimo simptomus (Spill 2024).

D¢l 2019 m. pasaulj sukrétusios Covid-19 pandemijos, pirma kartg istorijoje jvyko masiniai
poky¢iai, kurie pakeité ne tik privataus, bet ir vieSojo sektoriaus darbo organizavimg. Pandemijos metu,
sustojus pasaulio ekonomikai, reikéjo ieskoti alternatyviy darbo modeliy, todél atsirado nuotolinis
darbas (Beniusis 2023, 96). Toks pokytis darbo rinkoje ir skirtingy modeliy taikymas buvo reikalingas
visy pirma, siekiant uZztikrinti sauguma, Covid-19 ligos prevencijai ir uzkirsti kelig viruso plitimui.
Taciau begant laikui, pandemijos grésmé sumazéjo, dauguma zmoniy grizo j savo darbo vietas, atsigavo
ekonomika, bet taikomas nuotolinis darbas paplito tarp organizacijy ir atsirado kitos jo alternatyvos.
Hibridinis modelis — tai toks darbo organizavimo biuidas, kai organizacija nusprendzia savaités dienas
kuomet darbas organizuojamas nuotoliniu biidu — darbas ,,i§ namy“ ir dienas, kada darbuotojai susitinka
,.gyvai, biuro/ofiso aplinkoje. Sis skirtingy darbo viety derinys gali bati labai naudingas, tiek
darbuotojui, tiek darbdaviui, taciau viena ir kita aplinka gali sukelti problemy. Darbo nuotoliniu biidu
taikymas ne tik didina darbuotojy produktyvuma, pozityvuma, sumazina kelionés iSlaidas, suderina
darbg ir laisvalaikj, bet ir prisideda prie pasitenkinimo darbu ir sumazina perdegimo rizika (Krajcik,
Schmidt ir Barath 2023, 3). Remiantis atliktu tyrimu, kuriame buvo apklausti 128 tukstanc¢iai darbuotojy,
apie 60% teige, jog pirmenybe teikia darbui ,,i§ namy* (Gallup 2024). Kitame atliktame tyrime buvo
apklausta daugiau nei 34 tikstan&iai darbuotojy i§ 18 pasaulio 3aliy. Sio tyrimo metu pastebéta, kad
hibridinis darbo modelis yra veiksmingas, 85% darbuotojy jauté didesnj pasitenkinimg darbu, o paciame
tyrime pabréziamas lankstumas kaip pagrindinis veiksnys perdegimo prevencijai (ADP 2024). Sie
tyrimai rodo, kad darbuotojai visame pasaulyje nori dirbti hibridiniu modeliu.

Temos iStirtumas. I$skiriami perdegimo sindromo pradininkai, kurie sukiiré pirmajj apibrézima
— Greene (1960), perdegimo sritis — Freudenberger (1974), bei pozymius, pasekmes ir matavimo indeksa

—Maslach (1981). Toliau autoriai ir mokslininkai detaliau analizavo perdegimo sampratg ir jo



sudedamasias dalis (Singh (2020); Pirrolas ir Correia (2024); Franceschi, Brandes (2020) Daloee ir kt.
(2020); Danauske, Raisiené ir Korsakien¢ (2023), Singh (2020), Maslach ir Leiter (2016), Kairyté ir
Kvedaraité (2019), Looff ir kt. (2018) isskiria padidéjusios perdegimo rizikos simptomus ir pasekmes.
Lietuvoje profesinj perdegimg analizavo Pacevicius (2006), Kavaliauskien¢ ir Balcitinaite (2014),
Navaitiené ir Daniloviené (2017), Lietuvos sveikatos moksly universitetas (2021).
Toliau darbe nagrinéjamas hibridinis darbas ir pirma kartag paminéta nuotolinio darbo sgvoka —
Niles (1994). Pandemijos metu atsiradusio nuotolinio darbo integracija | organizacijy veiklg ir poveikj
Zmogaus gyvenimui aiSkina Amin, ir Raudhoh (2021), Tovmasyan, ir Minasyan (2020), Nakrosiené, ir
Butkeviciené (2016), Hitka ir kt. (2022), Bockova, ir Laj¢in (2021). Hibridinj darbo modelj analizavo
Ksenavié¢ius, Cernikovaité (2022), Sieradzka, Sanecka ir Turska (2023); Kumari, Shukla ir Mishra
(2024). Stamm ir kt. 2023, Lenka 2021, Hopkins, Bardoel 2023 i$skyr¢ hibridinio modelio privalumus,
o modelio trilkumus analizavo Kraj¢ik, Schmidt ir Barath 2023, Lenka 2021, Hopkins, Bardoel 2023.
Tyrin¢jant perdegima ir hibridinj darbo modelj, pastebéta, kad néra gausu tyrimy, kurie sugretinty Siuos
du objektus. Lietuvos mokslininkai ir autoriai labiau tyrinéjo perdegimo atsiradimo priezastis bei
pasekmes, nagrinéjo konkrecios veiklos sritis, bet ne bendrg tendencija. Tod¢l iSsiaiskinta, kad atsirado
poreikis naujam tyrimui, kaip hibridinis darbo modelis daro jtaka perdegimo sindromo poZymiams,
i§sikeliant probleminj klausima.
Darbo problema. Kokig jtaka hibridinis darbas turi darbuotojy perdegimui?
Objektas. Darbuotojy perdegimas hibridinio darbo kontekste.
Tikslas. Teorinés analizés ir empirinio tyrimo pagrindu atskleisti hibridinio darbo jtaka
organizacijy darbuotojy perdegimo pozymiams.
UZdaviniai:
1. Apibudinti darbuotojy perdegimo samprata, priezastis ir poveikj Zmogui bei organizacijai.
2. Apibrézti nuotolinio ir hibridinio darbo modelius, jy privalumus bei trilkumus darbuotojams ir
organizacijai.
3. Atlikti empirinj tyrima, siekiant iSsiaiSkinti kaip dirbanciy respondenty perdegimo patirtys

atsiskleidzia hibridinio darbo kontekste.

Ginamasis teiginys. Hibridinis darbo modelis daro reikSmingg jtakg darbuotojy perdegimui.

Tyrimo strategija. Tyrimo tikslo pasiekimui ir ginamojo teiginio jvykdymui, pasirinktas
kiekybinis tyrimas — anketin¢ apklausa. Panaudota Paniotto formuleé, kuri padéjo apskaiCiuoti
reprezentatyvy reikiamg respondenty skaiciy, kuris suteiké metodologinj pagrindimg. Duomeny analizé
buvo vykdoma SPSS 27.0 programos ir Microsoft Excel pagalba. Apklausos rezultatai buvo
analizuojami trimis vertinimo pagrindais: Kruskalio-Walliso (p) neparametriniu kriterijumi, Spirmano
(angl. spearman) koreliacijos koeficientu ir Chronbach‘s Alpha skale. Kruskalio-Walliso (p) testo metu

atlikti hipoteziy patikrinimai, Spirmano koreliacija leido nustatyti rySius tarp perdegimo simptomy,
7
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validumg. Naudojantis Sia strategija buvo gauti kokybiski rezultatai.

Metodai. Magistro baigiamajame darbe pirmajam ir antrajam uzdaviniams realizuoti ir
iSanalizuoti jvairiy autoriy nuotolinio darbo, perdegimo sampratas, buvo naudojami Sie metodai:
literatiiros Saltiniy analizé, sintezé, apibendrinimo metodas, kurie padéjo sugrupuoti/sujungti tam tikrus
pozymius, savybes turinCius objektus; lyginamasis metodas, kurio metu vizualiai palyginti jvairiy
autoriy apibrézimai ir nuomonés, jy pagalba pastebéti pasikartojantys principai, sudedamosios dalys;
dedukcijos pagalba buvo susisteminta teorija, kuri padéjo i$skirti loginius rySius. Trec¢iajam uzdaviniui
igyvendinti buvo taikomas kiekybinio tyrimo metodas — anketiné apklausa, kuri vykdoma i§ anksto
sudarius pagrista ir vienoda klausimyng visiems respondentams, rezultatai nagriné¢jami statistinés
analizés metodu ir pateiktos lentelés.

Darbo struktiira. Magistro baigiamajj darba sudaro lenteliy, paveiksly ir priedy sarasai, jvadas.
Pirmoje dalyje atlikta teorin¢ analize, kurioje iSanalizuotas perdegimo sindromas, jo variacijos,
privalumai bei trukumai. Antroje dalyje pristatoma nuotolinio darbo analiz¢, kurioje i$skirtas hibridinis
darbo modelis, jo atsiradimas, gerosios praktikos, pliusai ir minusai. Tre€ioje dalyje pateikta tyrimo
metodologija ir pagristas empirinio tyrimo sudarymas, pateikti kiekybinio tyrimai rezultatai. Darbo
pabaigoje iSskirta anotacija, santraukos lietuviy ir angly kalbomis, i§vados, rekomendacijos, literatiiros

sarasas, priedai ir savarankiSkumo forma.



I. PERDEGIMO SINDROMO TEORINE ANALIZE

1.1. Perdegimo samprata ir sudedamosios dalys

Zvelgiant j perdegimo sindroma per istoring prizme, manoma, kad pirmosios perdegimo
sampratos uzuomazgos pradétos nagrinéti 1960 m. autoriaus Graham Greene romane ,,Perdeges atvejis®
(angl. “A Burnt-Out Case”). Knygoje autorius perdegimo atvejj perteikia pasakodamas architekto
istorija, kuris neberado prasmés ir malonumo nei savo profesijoje, nei asmeniniame gyvenime (Janning
2014, 43). Pirmasis perdegimo sgvokos apibrézimas kilo i$ psichiatro Herbert J. Freudenberger, kuris
buvo laikomas §io sindromo atradéju (Pirrolas ir Correia 2024, 488). O véliau, 1974 m., §is terminas to
paties psichiatro placiau buvo nagrinétas apimant sveikatos priezitiros darbuotojy sritj. Savo leidinyje
Freudenberger perdegimo terming nagrin¢ja analizuodamas fizinius pozymius ir elgesio rodiklius. Kaip
fizinius perdegimo rodiklius autorius i$skiria iSsekimo ir nuovargio pojucius, daznus galvos skausmus,
virskinimo trakto sutrikimus, nemigg, dusuli. Kaip elgesio rodiklius jis nurodo darbuotojo pyk¢io,
susierzinimo, nusivylimo zenklus, jautruma i spaudimg, paranoja (Freudenberger 1974, 160). Nors
Freudenberger ras¢ apie perdegima, iSskyre jo sritis, nagrinéjo Zmogaus savybes, kurios priveda prie
perdegimo, bet pirmoji autoré, kuri apibrézé perdegimo sgvoka ir jtrauké ja 1 moksline literatiirg yra
laikoma Maslach. ,,Perdegimo sgvoka pirma kartg buvo sukurta beveik pries§ 50 mety, siekiant apibidinti
streso atsaka j darbo salygas, kurios daznai matomos j paslaugas orientuotose profesijose* (Stark, Albro
ir Kauffroath 2024, 2). Zinoma, Kalifornijos Berklio universiteto psichologijos profesoré Maslach kity
bendraautoriy pagalba Zenkliai prisidéjo prie bendro suvokimo apie perdegimo fenomena, jo atsiradimo
priezastis, padarinius bei sukiiré iSsekimo indeksa (MBI), kuris aptartas kitose Sio darbo dalyse
(Maslach, Schaufeli ir Leiter 2001; Maslach ir Leiter 2016).

Analizuojant Pasaulinés sveikatos organizacijos (toliau — PSO) Tarptauting ligy klasifikacija
(toliau — TLK-11), galima apibrézti tarptauting perdegimo savokos samprata, kad tai — sindromas,
sukeltas létinio streso darbe, kuris nebuvo sékmingai valdomas. Jam biidingi trys aspektai: 1) energijos
issekimas, nuovargio jausmas; 2) negatyvizmo, cinizmo jausmas, susijes su darbu; 3) neefektyvumo
jausmas ir pasiekimy stoka (Tarptautiné ligy klasifikacija 2025). Dazniausiai perdegimas yra
apibiidinamas kaip chronisko iSsekimo ir cinisko pozitrio j darbg sindromas, sukeliamas netinkamo
profesinio gyvenimo, kai létinj stresg sukeliantys darbiniai veiksniai néra pasalinami (Mikalauskas ir kt.
2016, 109). Nuo jo nukencia zmogaus gerové, darbo efektyvumas, produktyvumas (Bakker, Sanz-
Vergel 2020, 412). Perdegimas pasireiskia, kuomet asmuo patiria emocinj, fizinj ir psichologinj
nuovargj, sukelta intensyvaus ir ilgalaikio streso (Soelton ir kt. 2019, 46). Analizuojant jvairius Saltinius
galima pastebéti, kad perdegimo sindromas siejamas su Zzmogaus psichologiniu ir fiziniu energijos
praradimu dél darbo salygy, kurios nepalaiko arba neatitinka liikes¢iy. Literattiroje ,,perdegimas‘ (angl;.
burnout) yra vadinamas profesiniu perdegimo sindromu (Mikalauskas ir kt. 2016, 109), jvairts autoriai

iSskiria sindromo apibrézima savais zodziais (zr. lentelé Nr. 1).



I lentelé. Perdegimo sindromo apibrézimai

Autorius

Apibrézimas

Bottini, Slowiak ir
Kazee (2024, 3)

,,Perdegimas yra psichologinis sindromas, kuris atsiranda dé¢l ilgalaikio,
létinio streso darbe.*

Pirrolas ir Correia
(2024, 489)

,» Lai atsakas ] létinj stresg darbe ir yra susij¢s su neigiamu pozitriu ir
jausmais.*

Khatab ir kt. (2023, 8)

,Perdegimas — ilgalaikis stresas darbo vietoje, kuris nebuvo tinkamai
valdomas.*

Danauské, RaiSiené ir
Korsakiené (2023, 59)

“Apie zmogaus perdegima signalizuoja darbuotojo emocinis iSsekimas,
pasireiskiantis cinizmu, nesugebéjimu valdyti emocijy.”

Daloee ir kt. (2020,
150)

,Profesinis perdegimas yra sindromas, kuris apima emocinj nuovargi,
asmenybés praradimg ir mazéjancios s€kmés jausma.*

Franceschi, Brandes
(2020, 351)

,Perdegimas (...) fiziné ir psichiné reakcija, kuri atsiranda kai darbas ir
asmeninio gyvenimo spaudimas virSija sugeb¢jimus.*

Salvagioni ir kt. ,Perdegimas, tai sindromas, kurj sukelia létinis stresas darbe, kuris turi

(2017, 1) pasekmiy darbuotojo gerovei ir sveikatai.*

Navaitiené, ,,Profesinis perdegimas - tai emocinio, psichinio ir fizinio i§sekimo
Daniloviené (2017, biisena, susiformavusi veikiant neiSsprestiems stresoriams (...)*
39)

Sudaryta darbo autorés.

Kaip matoma i§ pateiktos lentelés néra vieno bendro perdegimo sindromo apibrézimo. [vairis
autoriai pateikia skirtingas koncepcijas. Martinkiené ir Germanavicius (2023, 73) pateikia, kad vieno
tyrimo metu buvo pastebéta, jog per 182 perdegimo sindromo tyrimus buvo panaudota net 140 skirtingy
apibrézimy. Taciau analizuojant pateiktas koncepcijas, galima pastebéti, kad tiek ankstesniy, tiek
naujausiy laiky autoriai remiasi keliais pagrindiniais aspektais: emocinis, psichinis ir fizinis i§sekimas,
streso faktoriai. Todél apskritai imant visas sgvokas, galima iSskirti, kad perdegimo sindromas -
kiekvieno asmens individualus atsakas j palaipsniui didéjantj 1étinj stresg darbe, kuomet zmogus patiria
emocinj, fizinj ir psichinj nuovargj.

Perdegimas ir stresas. Darbo aplinkos keliama jtampa, darbo kriivis, atsakomybés nasta,
konfliktai daznai yra tapatinami su patiriamu stresu. Galima atrasti daug jvairiy interpretacijy, kuo
skiriasi Sie fenomenai — perdegimas ir stresas, taciau pateikiamos kritikos paskatino skirti daugiau
démesio jy atskyrimo klausimui. Visy pirma, perdegimas néra daznai naudojama sgvoka, atvirksciai nei
stresas, kurj savo gyvenime nuolat patiria kickvienas zmogus. Sios savokos néra sinonimai, kadangi
stresas egzistuoja ir uz darbo riby, ir ,,gali biti jvardijamas kaip nerimas, jtampa, sunkumai, riipesciai.

Jis gali pasireiksti jvairiu intensyvumu, skirtis savo apraiSkomis ir sukeliamu poveikiu®“ (Martinkiene,
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Mazaliauskiené ir Germanavicius 2023, 71), ir yra vienas i§ perdegimo komponenty (Riethof ir kt. 2020,
5). Svarbu paminéti, kad psichologiniuose tyrimuose buvo isskirtas teigiamas silpno streso vaidmuo —
eustresas (Martinkien¢, Mazaliauskien¢ ir Germanavicius 2023, 71), jis prisideda prie efektyvumo,
motyvacijos bei prisitaikymo jvairiose aplinkose, o didelis stresas pasireiskia didele zala zmogui
(Shahsavarani, Abadi ir Kalkohoram 2015, 230). Perdegimas yra apibiidinama kaip oficialiai 1étiné
darbo vietos krizé, o tai néra tas pats, kas stresas, jo negalima iSgydyti ilgomis atostogomis, sumazinus
tempa ar dirbant trumpesnes valandas. Perdegimas pasireiskia tokiais simptomais kaip psichologinis ir
fizinis i§sekimas, prasmés praradimas, motyvacijos praradimas (Robinson 2020) ir daugelis kity, kurie

pavaizduoti 1 paveiksle:

Perdetai reaguojantis ir irzlus Atsiribojes ir nejautrus
Susirapines-nerimastingas ApatiSkas ir ciniSkas
KarstligiSkai bandantis viskg sutvarkyti Nusivyles ir nemotyvuotas
Nervingas ir susijaudines FiziSkai ir emociSkai iSsekes
sitempes ir pavarges Smegeny rukas ir sumazeéjusi pazintiné
funkcija
Minciy lékimas L L
! Perteklinis miegas, bet pabudus jauciasi
Nemiga arba per ankstyvas pabudimas nepailsejes

1 Pav. Streso ir perdegimo skirtumai
Sudaryta darbo autorés remiantis Pennington 2020.

Perdegimas ir depresija. Perdegimo sindromas ir depresija turi bendry ir skirtingy savybiy.
,,Bendri bruozai apima akivaizdy silpnuma, depresijg ir sumazejusj gebéjima dirbti, o skiriamieji bruozai
apima izoliacijg, i§ esmés nuo darbo ir neigiamy minciy apie darba“ (Pirrolas ir Correia 2024, 490).
Pagrindinis skirtumas tarp perdegimo ir depresijos — darbinés aplinkos veiksnys, o daugelis tyrimy
patvirtino, kad perdegimas yra atskiras reiskinys (Maslach ir Leiter, 2016, 107), viena i§ perdegimo faziy
(Ponocny-Seliger 2014, 4). Taciau tiek mokslingje literatiiroje, tiek atliktuose naujuose tyrimuose
pradedama vienaip ar kitaip sutapatinti depresija bei perdegima, paneigti jsiSaknijusj atskyrima. Keli
autoriai pasteb¢jo, kad perdegimas gali biiti su darbu susijes veiksnys bei depresijos pobiidis (Bianchi,
Schonfeld ir Verkuilen 2020 cit. i$ Bianchi ir kt. 2021, 581). Asmeniui aréjant prie perdegimo busenos,
darosi vis sunkiau atskirti perdegimg ir depresija, kadangi létinis ir nevaldomas stresas darbe yra abiejy
$iy fenomeny vienas i$ sukéléjy. (Bianchi 2020 cit. i§ Bianchi ir kt. 2021, 581).

Aptarta perdegimo sgvokos jvairoveé ir aktualumas leidzia pazvelgti i Sio sindromo dimensijas,
etapus bei pat] procesa. PleCiantis empiriniams tyrimams Maslach ir bendraautorius Jackson pristaté

nauja ,,grieztesne* perdegimo kaip psichologinio sindromo koncepcija (zr. lentelé Nr. 2), susidedancia
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i8 trijy dimensijy (Maslach, Jackson 1981, 100-101). Pastebéta, kad Sios trys dimensijos yra dazniausiai
skiriamos ir kity autoriy.

2 lentelé. Perdegimo sindromo dimensijos

Perdegimo matmenys Apibrézimas
Emocinis i§sekimas Sis aspektas nusako energijos praradima,
jausmus, pastangy iSsekima, nuovargi,
nusilpima.
Depersonalizacija/nuasmeninimas Sis aspektas siejamas su atsiribojimu,

abejingumo, nerlipestingumo atsaku
atlieckamam darbui.

Sumazeje asmeniniai pasiekimai/sumazejgs Atsispindi neigiamu profesiniu saves vertinimu
profesinis veiksmingumas ir abejoneémis dél gebe¢jimo efektyviai atlikti
darba, taip pat didesniu polinkiu neigiamai
vertinti rezultatus. Produktyvumo ir gebéjimy
sumazéjimas, zema moralé ir prastesni
susidorojimo jgiidziai.

Sudaryta darbo autorés pagal Pirrolas ir Correia (2024, 489), Stark, Albro ir Kauffroath (2024, 2), Maslach, Leiter (2016,
103), Edu-Valsania, Laguia ir Mariano (2022, 23), Franceschi, Brandes (2020, 351), Demerouti ir kt.(2001, 501), Bakker,
Oerlemans (2016, 756), Kalani ir kt. (2018, 1), Mikalauskas ir kt. (2016, 109), Riethof ir kt. (2019, 2).

Kaip matoma i§ 2 lentelés, autoriai iSskiria tokias dimensijas: emocinj iSsekima,
depersonalizacija, kitaip jvardijamas cinizmas, ir sumazéjusj veiksmingumg. Pagrindiniu perdegimo
sindromo aspektu yra laikomas emocinis nuovargis. Tai — tokia biisena, kai asmuo jaucia fizinj, protinj,
psichologini nuovargi bei didelj energijos trikumg. Akcentuojant depersonalizacija, Si biisena
pasireiskia po didelio emocinio i§sekimo, kuomet Zzmogus nuo nuovargio atsiriboja ir pradeda ciniSkai
vertinti aplinka, atsiranda neigiamas, bejausmis pozitris. Galiausiai §is procesas i$Saukia profesinio
veiksmingumo stokg. Asmuo pradeda abejoti savo sugebéjimais, sumazéja darbo rezultatyvumas ir
kokybé, asmeniniai pasiekimai, savarankiSkumo jausmas.

Svarbu paminéti, kad analizuojant perdegimo sindroma biitina nagrinéti net tik Sio fenomeno
koncepcijas, bet ir eiga. ReikSminga atpaZzinti Zingsnius, kurie veda link perdegimo, siekiant iSvengti §io
sindromo padariniy bei atitinkamai ieskoti sprendimo biidy. Autoriai Freudenberger ir North (2006) yra

linke skirti net 12 faziy kursa, kuris baigiasi asmens perdegimu (Zr. 2 pav.).
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-11]g, 0T 4 Compulsion
to prove

oneself -~ Working

harder

Depression

Neglecting
own needs

Displacement of
conflicts

Revision of
Denial of values
emerging
problems

2 Pav. 12 perdegimo faziy

Cituota i$ Ponocny-Seliger (2023, 3), Burnout Geese (2025).

Kaip matoma i§ 1 paveikslo, perdegimo ratas prasideda nuo ,,nenumaldomo noro biti

geriausiam* (angl. compulsion to prove oneself) ir baigiasi ,,perdegimo sindromu® (angl. burnout

syndrome). Apzvelgiant kiekvieng i$ $iy faziy:

Nenumaldomas noras biiti geriausiam (angl. compulsion to prove oneself). Si fazé nusako,
kuomet darbuotojas pasizymi perdétomis ambicijomis ir perfekcionizmu.

Perdétas darbStumas (angl. working harder). Fazé pabrézia darbuotojo persistengima, kuomet
asmuo darbg nori atlikti vienas ir kuo greiciau, atlickamos uzduotys tampa neapgalvotos.
Poreikiy nepaisymas (angl. neglecting own needs). TreCioji fazé apibiidina reiskinj, kai
darbuotojai jy poreikiy nepaisyma pradeda laikyti normaliu, o socialiniai poreikiai tampa
antraeiliais. | kolegas, kurie siekia socialiniy poreikiy, pradedama ziiiréti i§ auksto.

Konflikty perkélimas (angl. displacement of conflicts). Sioje fazéje asmuo susiduria su vis
daznesniais konfliktais, o asmeniniai nusiskundimai, miego trukumas lieka nepastebéti.
Atsiranda tokios problemos kaip vélavimas j darba, susitikimy pamirSimas, susitikimy
kaupimasis. Darbo poreikiai tampa svarbesni nei asmeniai. Ilgos darbo valandos, didelis darbo
intensyvumas ir laiko spaudimas siekiant darbo tiksly, gali sumazinti laika, energija ir démesj
Seimai, dé¢l Siy darbiniy veiksniy kyla Seimos konfliktai.

Vertybiy perzitra (angl. revision of values). 5 fazéje pradeda keistis asmens vertybiy samprata,
suvokimas. Asmuo pradeda vertinti tik dabartj ir tampa emociskai buku, susiauréja asmeninis

horizontas, santykiai su artimaisiais tampa antraeiliais.
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e AtsirandanCiy problemy neigimas (angl. denial of emerging problems). Fazé nusako
nukentéjusiy asmeny ciniSkumg, atsiribojimg nuo iSorinio pasaulio. ISskiriamas asmens
nekantrumas, netolerancija, agresyvumas.

e Pasitraukimas (angl. withdrawal). Asmuo nebetoleruoja kritikos, jo akimis artimieji nusiteike
priesiskai, todel jie tampa nasta. Atsiranda bejégiSkumo jausmas, nukrypstama j trumpalaikes
pasitenkinimo priemones.

e Akivaizdis elgesio pokyciai (angl. obvious behavioural changes). Fazé pabrézia atsiradusj
apatiSkumg. Atsiranda paranojos poZymiai — viskas vertinama kaip priepuolis. Bet koks
papildomas poreikis darbe vertinamas kaip nasta, kurios bandoma iSvengti.

e Depersonalizacija (angl. depersonalisation). Kontakto su savimi praradimas, sveikatos
nepaisymas. Zmogus pradeda save vertinti kaip masina, kuri veikia. Dominuoja mastymas, kad
gyvenimas yra beprasmis ir neiSvengiamas.

e Vidinio tu§tumo jausmas (angl. inner emptiness). Zmogus pradeda jaustis prislégtas ir bejégis,
nenaudingas, i§sekes — tuiias. Sioje fazéje gali atsirasti fobijy, panikos priepuoliy.

e Depresija (angl. depression). Siam etapui budinga gili neviltis, neapykanta sau, i§sekimas,
mintys apie savizudybg.

e Perdegimo sindromas (angl. burnout syndrome). 12 ir paskutiné fazé — ekstremali, neiSvengiama
situacija, kuomet zmogus jaucia fizinj, protinj ir emocinj Zlugima (Ponocny-Seliger 2023, 3-4;

Klisys, Mikalitikstiené ir Fatkulina 2022, 10; Amin 2021, 741).

Asmuo, aktyviai jsitraukdamas j darbo veikla, tobulina savo kompetencijas, asmenybés
vystymasi bei augima, taciau analizuojant anksciau pateiktas perdegimo fazes, galima i$skirti, kad biitina
atskirti ribg nuo perdéty ambicijy. Perdétas, intensyvus darbas, siekimas jrodyti savo galimybes ilgainiui
sukelia gilesnes psichologines problemas, i§Saukia létinj stresa, todél asmuo ne tik praranda dziaugsma

darbe, bet ir patiria emocinj, fizinj ir psichologinj i§sekima, kuris galiausiai veda j perdegimo sindroma.

1.1.1. Perdegimo prielaidos ir priezastys

Susipazinus su perdegimu ir jo sgvoka, labai svarbu issiaiskinti, kokie veiksniai gali sukelti
perdegimo atsiradima, o tai gali reikalauti gilesnés analizés bei démesio. Perdegimo sindromas atsiranda
jvairiose darbo aplinkose ir priklauso nuo daugybés veiksniy. Apibrézimy pagalba yra formuojami
argumentai bei grindziamos teorijos, kurios prisideda prie geresnio bei platesnio fenomeno suvokimo
bei prisideda prie ateities tyrimy.

Perdegimo prielaidos. Apie perdegima buvo pradéta Snekéti daug anksciau, tac¢iau COVID-19
pandemija dar labiau sustiprino $io sindromo atsiradimo tikimybes (Gerstein, Rami 2022, 137, Iovino

2023, 152). Prie perdegimo rizikos prisideda ir globalizacijos procesas, kuomet atsiranda vis daugiau
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technologijy, stipré¢ja konkurencingumas darbo rinkoje, pastebimi augantys poreikiai bei vykstantys
nuolatiniai pokyciai (Pirrolas ir Correia 2024, 490). Svarbi perdegimo atsiradimo prielaida gali biiti
darbo pobtdis — tiesioginis kontaktas su zmonémis ir jsitraukimas (Pirrolas ir Correia 2024, 488;
Mikalauskas ir kt. 2016, 109; Malsach ir Leiter 2016; 106).

Autoriai perdegimo atsiradimo prielaidas (arba individualius faktorius) skirsto dar j tris grupes:
demografiniai veiksniai, asmenybés bruozai ir gyvenimo btidas (Edu-Valsania, Laguia ir Moriano 2022,
8-9; Maslach, Schaufeli ir Leiter 2001, 409-410; Maslach ir Leiter 2016, 105; West, Dyrbye ir Shanafelt
2018, 519).

Perdegimo atsiradimui jtakos gali turéti demografiniai veiksniai, kurie susideda i§ keturiy
komponenty: amziaus, lyties, Seimyninés padéties ir iSsilavinimo. Darbuotojo amzZius yra reikSmingas
susijes su perdegimu (Navaitiené, Daniloviené 2017, 126; Hertel ir kt. 2013 cit. i§ Pirrolas ir Correia
2024, 493), tai jrodo ir atlikti tyrimai, kuriais nustatyta, kad jaunesni asmenys dazniau patiria perdegima
nei 3040 mety darbuotojai. Lyties aspektas yra Siek tiek sudétingesnis, kadangi tyrimy rezultatai
pasiskirsto jvairiai, vienuose pastebimas didesnis motery perdegimas, kituose — vyry, o treiuose —
skirtumo nepastebima. Rezultaty netikslumas gali biiti susijes su lyties stereotipais profesijose, taciau
nepaisant keliy argumenty, perdegimas dazniausiai pasireiskia moterims (Parmelee 2022; West, Dyrbye
ir Shanafelt 2018, 519). Tuo tarpu Seimyninés padéties veiksnys parodo, kad vieni$i, nesusituoke
(ypatingai vyrai) turi didesn¢ tikimybe perdegti (Edu-Valsania, Lauia ir Moriano 2022, 9). Kalbant apie
issilavinimg, Sis rodiklis turi daugybe kintamyjy, nuo kuriy priklauso tyriamieji, taciau perdegimas
dazniau pastebimas tarp labiau iSsilavinusiy Zzmoniy (Maslach, Schaufeli ir Leiter 2001, 410).

Antra, asmenybés bruozai taip pat gali paveikti zmogaus savijautg ir prisidéti prie perdegimo
rizikos. Tokie individualiis bruozai ir savybés lemia kaip Zmogus suvokia savo darbing aplinka, kaip
valdo poreikius ir turimus iSteklius. Tokia individualig savybg¢ galima pavadinti atitinkama, pavyzdZziui,
A asmenybés tipg turinti Zzmogy arba perfekcionista, kuris iSkelia sau didelius liikesCius, stengiasi viska
aplink save kontroliuoti, todé¢l padidina tikimybe perdegti (Wlazlo ir kt. 2024, 3; Edu-Valsania, Lauia ir
Moriano 2022, 9). Taip pat perdegimas pastebimas tarp zmoniy, kurie pasizymi Zema iStverme ar
savigarbos nebuvimu (Brockner ir Dijke 2024, 2), neurotizmu (Maslach, Schaufeli ir Leiter 2001, 410-
411).

Galiausiai, verta kelti klausima, koki rysj su perdegimo sindromu turi gyvenimo budas. Jeigu su
stresu nebuvo susidorota darbe, tada jis dazniausiai persikelia | namus, neformalig aplinka. Atliktame
tyrime nustatyta, kad perdegimas susij¢s su zalingais Zmogaus streso veiksniais. DaZniausiai tokia
koreliacija pastebima su alkoholizmu, narkotinémis medziagomis, psichikos ligomis, santykiy
konfliktais bei savizudybés skaiciais (Daloee ir kt. 2020, 152; Maslach 1976, 16). Kylant

nemalonumams darbe, Zmonés bando rasti atsipalaidavimo Saltinj kituose dalykuose, perkelia konfliktus
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] asmeninj gyvenima ir pan., taciau tai dazniausiai yra trumpalaikiai uzmarsties etapai, kuriems pra¢jus
— viskas sugrjzta.

Perdegimo prieZastys. Nepriklausomai nuo prielaidy, kaip asmenybés tipas ar lyties aspektas,
organizacija yra tokia aplinka, kurioje darbo standartai ir santykiai daZniausiai yra grieZtai nustatyti, o
galimybés keisti salygy neturime. Todél svarbu issiaiskinti, kokios yra perdegimo priezastys, kurias
darbuotojui ne visada pavyksta suvaldyti ir kurios turi jtakos tiek miisy fizinei, tiek miisy psichinei
gerovei. Tokius faktorius kaip konfliktings situacijos (Danauske, RaiSiené¢ ir Korsakiene 2022, 59),
létinis stresas darbe (Maslach 2018, 13; Bianchi ir kt. 2021, 580), darbo kriivis (Malsach ir Leiter 2016,
105; Edu-Valsania. Laguia ir Moriano 2022, 8), darbo istekliai (Daloee ir kt. 2020,152), silpnas vadovo
vaidmuo (Daloee ir kt. 2020,152; Edt-Valsania. Laguia ir Moriano 2022, 8), darbo valandos (Edu-
Valsania, Laguia ir Moriano 2022, 8), kontrol¢ (Malsach ir Leiter 2016, 105), socialinés paramos
trikumas (Edu-Valsania, Laguia ir Moriano 2022, 8), atlygis (Malsach ir Leiter 2016, 105) ir t. t., yra
i§skiriami jvairiy autoriy.

Visy pirma, didelis démesys yra skiriamas konfliktams darbo vietoje, t. y. tokios situacijos kai
yra kelios prieSiskos pusés, o konfliktai gali pasireikSti gincu, karu, smurto protrukiais ir sukelti
neigiamas emocijas. Organizaciniai konfliktai gali kilti dél jvairiy priezas¢iy: skirtingy asmenybiy,
prastos komunikacijos, nesaziningo elgesio darbe, riboty istekliy ir t. t. (Lafta 2016, Deep 2016, Khan
2016, cit. i§ Danauske, RaiSien¢ ir Korsakiené¢ 2022, 59). Konfliktinés situacijos gali sukelti
psichologinius sutrikimus, tikimybé¢ gali padidéti jeigu asmuo yra pazeidziamas ir konfliktas biina
jtemptas (Aukstikalnyte 2021, 22). Konflikty poveikj perdegimo sindromui tiria jvairiis autoriai, taciau
Ju tyrimy atsakymai skiriasi. Pasak Michinov (2022) tyrimo — suvaldyti konfliktai sumazino perdegimo
tikimybe, o pasak Leon-Perez, Antino ir Leon Rubio (2016), konfliktai padidina negatyviy pasekmiy
rizikg asmeniui (Danauské, RaiSiené ir Korsakiené 2022, 59), bet neturi jtakos konflikty ir perdegimo
rySiui (Aukstikalnyté 2021, 22). 2021 m. atlikto tyrimo metu nustatyta, kad ,.konflikty pasekmés
perdegimo kontekste yra svarbios visoms organizacijoms® (Aukstikalnyté 2021, 27).

Taip pat darbe yra nagriné¢jamas darbo kriivis ir jo koreliacija su perdegimo sindromu. Neretai
galima susidurti su atvejais, kai Zzmogus atlieka perteklinj skai¢iy darbo funkcijy. Pasak Palanci (2021)
ir Jaramillo (2011) atlikty tyrimy, darbo krtvis kelia jtampa, jtampa tampa stresu, kuris ilgainiui sukelia
konfliktines situacijas (Danauské, RaiSiené¢ ir Korsakien¢ 2022, 60). Darbo perkrova neleidzia
atitinkamai pailséti, atsigauti ir atkurti pusiausvyra (Malsach ir Leiter 2016, 105). Jeigu darbo kriivis yra
per didelis ir reikalauja nuolatiniy fiziologiniy ar/ir psichologiniy pastangy, tai gali sukelti perdegima ir
psichologinj atstuma nuo darbo (Bottini, Slowiak ir Kazee 2024, 2; Edu-Valsania. Laguia ir Moriano
2022, ).

Taip pat vienas i§ svarbiausiy rodikliy — darbo valandos, kurios priklauso nuo kiekvienos

organizacijos tipo ar valstybés jstatymy. Pagrindiniai veiksniai, kurie sukelia perdegimo rizika:
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pamaininis grafikas, rotacijos, naktinis darbas, ilgos darbo valandos ir didelis skaiCius virSvalandziy
(Edu-Valsania, Laguia ir Moriano 2022, 8). Sie veiksniai lemia, kad darbuotojai didele dienos dalj
praleisdami darbe, neturi sveiko profesinio ir asmeninio gyvenimo balanso.

Pagrindinés priezastys kodel zmonés dirba — darbo uzmokestis ir vidinis pasitenkinimas.
Kiekvienas asmuo atlikdamas savo darba, tikisi atitinkamo pripazinimo ir finansinio atlygio.
Nepakankamas individualus atlygis uz darba, finansinis, institucinis ar socialinis, gali padidinti
perdegimo rizika (Maslach ir Leiter 2016, 105). Neatlygintinas darbas priverc¢ia darbuotoja jaustis
netinkamu, nuvertinti save ir atliekamg darba.

Dar vienas veiksnys, kuris, pasak Maslach 2001, Shiromi ir Melamed 2006, yra nestabdomas, tai
— létinis stresas darbe (Bianchi ir kt. 2021, 580, Pasauliné sveikatos organizacija, 2024). Atlikti tyrimai
parod¢, kad prastéjantys darbo rezultatai, problemos su socialiniais santykiais ir prasta fizine sveikata,
tiesiogiai yra susij¢ ir su létiniu stresu, ir su perdegimu (Maslach ir Leiter 2016, Maslach, Schaufeli, ir
Leiter 2001; Schaufeli, Leiter, ir Maslach 2008, cit. i§ Maslach 2018, 12).

Darbo iStekliy ir socialinés paramos trilkumas, pasak Daloee ir kt. (2020), yra pagrindiniai
perdegima prognozuojantys veiksniai (Daloee ir kt. 2020, 152). Nustatyta, kad tinkamas socialinés
paramos teikimas i§ bendradarbiy arba vadovy, sumazina perdegimo rizika (Edu-Valsania. Laguia ir
Moriano 2022, 8). O perdegimas atsiranda tada, kai darbuotojas patiria darbo poreikius, bet juos
igyvendinti neturi pakankamai iStekliy, priemoniy (Maslach ir Leiter 2016, 104). Tod¢l darbo istekliai
ir socialiné parama prisideda ne tik prie atitinkamo darbo jgyvendinimo, bet ir paskatinimo.

Galiausiai, kontrol¢ turi stipry rysj su perdegimo sindromu. Jeigu darbuotojas suvokia, kad turi
profesing autonomija daryti jtaka sprendimams darbe, jis pasinaudos §ia galimybe ir prieis prie
svarbiausiy iStekliy, skirty kokybiskam darbui atlikti (Maslach ir Leiter 2016, 105; Edu-Valsania. Laguia
ir Moriano 2022, 8).

1.1.2. Perdegimo raiSka ir pasekmeés

Itin svarbu atpaZinti perdegimo sindromo poZymius ir ieSkoti jo sprendimo biidy, kadangi
darbuotojy perdegimo problema daro jtaka ne tik profesiniam, bet ir asmeniniam gyvenimui.
Siuolaikingje visuomenéje perdegimas yra vienas didziausiy profesiniy pavojy, kuris sukelia dideles
iSlaidas tiek pacioms organizacijoms, tiek dirbantiems asmenims (Edu-Valsania, Laguia ir Mariano
2022, 21). Perdegimo neigiamga efekta asmens darbui, asmeniniam gyvenimui ir net ekonomikai taip pat
pagrindzia 2019 m. PSO pristatyta nauja TLK-11, kurioje pabréziama, kad perdegimas turi biiti laikomas
profesiniu reiSkiniu, o ne sveikatos biikle. Taciau pripazjstama, kad S§is reiSkinys daro didele jtaka
sveikatos buklei ir veréia Zmones kreiptis 1 sveikatos prieziliros jstaigas (Pasauliné sveikatos
organizacija 2025). Todél pirmiausiai atsirandantys perdegimo veiksniai sukelia neigiamas asmenines

pasekmes, o véliau perdegusio asmens savijauta persikelia | organizacing aplinka.
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Perdegimo rais§ka. Perdegimo sindromas yra psichologiné biisena, todé¢l gali kilti sunkumy, kaip
atpazinti, ar darbuotojui reikalinga pagalba? Autoriai iSskiria trejopa raiska, kaip pasireiSkia perdegimo
sindromas. Jg galime skirstyti  tris grupes: emocing, elgsenos ir psichologing. Perdeges zmogus pasidaro
priesiskas ir atsiskyres nuo kolegy, kyla konfliktai darbo vietoje (Danauske, RaiSiené ir Korsakiené
2023, 60). Gali pasireiksti emocinis iSsekimas, cinizmas, démesio stoka ar tokie veiksniai kaip galvos
skausmas (Maslach ir Leiter 2016), miego trukumas (Lin 2021, cit. i§ Danauské, RaiSiené ir Korsakiené
2023, 60). Perdegimo sindromo sukeliamos neigiamos pasekmés gali pasireik$ti sumaz¢jusia saviverte
(Maslach, Schaufeli ir Leiter 2001, 406).

Perdegimo pasekmés. Asmeniniai pavojai. [vairls veiksniai, sukéle perdegimo sindroma, gali
turéti ypatingai rimtas pasekmes. Taip pat reikia nepamirsti, kad atsirandantys padariniai priklauso nuo
perdegimo rimtumo, laikotarpio bei pacio zmogaus fizinés ir psichologinés sveikatos.

Daznai autoriy i$skiriamos labai pavojingos gyvybei pasekmés, kurias sukéle perdegimas: Sirdies
kraujagysliy ligos (Edu-Valsania, Laguia ir Moriano 2022, 10; Bianchi ir kt. 2021, 580; Salvagioni 2017,
5; Maslach 2018, 12) bei siy ligy rizikos veiksniai — nutukimas, didelis kiino masés indeksas, gliukozés
koncentracijos kraujyje sutrikimai, metabolizmas, didelis cholesterolis ir kitos medicininés rizikos
(Salvagioni ir kt. 2017, 5; Daloee ir kt. 2020, 150). Taip pat iSskiriami nuolatiniai veiksniai, kurie
pasireiskia galvos skausmu, virSkinimo sutrikimais, raumeny skausmais (Maslach 2018, 12; Edu-
Valsania, Laguia ir Moriano 2022, 10;), Zmogus yra labiau linkes jausti perSalimo bei gripo simptomus
(Lin 2021, cit. i§ Danauske, RaiSiené¢ ir Korsakiené¢ 2023, 60). Perdegimo sindromo sukeliamos
neigiamos pasekmés gali pasireikSti padidéjusiu nerimu (Pirrolas ir Correia 2024, 490; Maslach,
Schaufeli ir Leiter 2001, 406) bei depresija (Edu-Valsania, Laguia ir Moriano 2022, 10; Salvagioni 2017,
14; Maslach 2018, 12). Pastebétina ir tragiSka perdegimo pasekme, kai sindromas yra susij¢s su saves
zalojimu, padidéjusiu alkoholio bei tabako vartojimu (Edi-Valsania, Laguia ir Moriano 2022, 10) ir
savizudybe (Moukaddam 2020, Tateno 2018 cit. i§ Danauské, RaiSien¢ ir Korsakiené 2023, 60; Maslach
2018, 12; Daloee ir kt. 2020, 153).

Organizaciniai trikdzZiai. Kai zmogus yra perdeges ir jaucia jvairius neigiamus asmeninius $io
sindromo padarinius, dazniausiai tai turi neigiamg jtakg ir jo profesinei aplinkai. Pirma, pastebima, kad
perdeges asmuo atlieka uzduotis neefektyviai (Bottini, Slowiak ir Kazee 2024, 8), daro klaidas, todél
suprastéja darby kokybé (Danauske, Raisiené ir Korsakiené 2023, 60; Daloee ir kt. 2020, 150; Maslach
2018, 12; Maslach, Schaufeli ir Leiter 2001, 406; Salvagioni 2017, 17), yra nepatenkintas darbu —
prarades motyvacija (Edu-Valsania, Laguia ir Moriano 2022, 11). Nepatenkintas darbu Zzmogus, kuris
nebenori turéti jokio organizacinio jsipareigojimo, daznai anksc¢iau iSeina j pensijg arba iSeina i§ darbo
(Daloee ir kt. 2020, 150; Maslach 2018, 12). Toks zmogus, kuris kenkia organizacijos veiklai, kokybei

ir kitoms svarbios jos veiklos sritims, gali sukelti rimty ekonominiy nuostoliy.
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Apibendrinant galima teigti, kad perdegimas yra Zalingas veiksnys ne tik Zmogaus fizinei ir
psichinei sveikatai, bet ir organizaciniams procesams. Svarbu paminéti ir tai, kad perdegimas gali buti
ne pagrinding ligy priezastis (pvz.: nutukimas, didelis cholesterolio kiekis ir t. t.), jtakos turi visi aspektai,
o perdegimas gali prisidéti prie rezultaty. Taip pat pastebima, kad bégant laikui perdegimas ir jvairios jo
pasekmés tampa abipusés (pvz.: nemiga, kai perdegimas skatina nemiga, ir atvirk$ciai, nemiga priveda

prie perdegimo) (Demerouti ir Adaloudis 2024, 20).
1.1.3. Darbinio perdegimo paplitimas profesijy poziiiriu

Kaip jvardinta ankstesniuose Sio darbo skyriuose, perdegimo sindromo priezasc¢iy gali buti labai
jvairiy — tiek asmeniniy, tiek organizaciniy. Taciau pastebima, kad autoriai i§skiria profesijas, kurios yra
dazniau linkusios ,,perdegti“ nei kitos. Todé¢l visos iSvardintos perdegimo priezastis tam tikrose
profesijose pasikartoja daug dazniau. Siame darbo skyriuje i3siaiskinta ar tikrai tam tikry specialybiy
darbuotojai turi didesng¢ rizika patirti §j sindroma.

Analizuojant mokslinius zurnalus ir duomeny bazes galima atrasti daugyb¢ mety vykstanciy
tyrimy apie jvairiy profesijy asmeny perdegima. Atlikti tyrimai tarp skirtingy specialybiy kartojasi, todeél
Siame darbe nurodomi keli naujausi tyrimai, tokie kaip: perdegimas tarp medicinos slaugytojy (Liang ir
kt. 2024; Hatukay ir kt. 2024; Castillo-Gonzalez 2024; Roush 2024; Leskovic ir kt. 2024), radialogijos
rezidenty (Wan ir kt. 2024), anestezijos prieziliros specialisty (Gasciauskaite ir kt. 2024), Seimos
medicinos rezidenty (Treister-Goltzman 2024), mokytojy (Rohmer, Palomares ir Popa-Roch 2024;
Mota, Lopes ir Oliveira 2023), socialiniy darbuotojy (Sanchez, Cano ir Giménez-Bertomeu 2024),
kolegijos studenty (Chen ir kt. 2024), ugniagesiy (Khoshakhlagh ir kt. 2024) ir t.t. Analizuojant Siuos
tyrimus galima pastebéti, kad didziausias démesys juose yra skiriamas ne tik sveikatos priezitiros
specialistams, bet ir kitoms visuomeninéms profesijoms.

Atliktuose tyrimuose galima atrasti priezastis, kodél iSskirtos profesijos turi didele perdegimo
rizika. Profesijos, linkusios | perdegimg — sveikatos prieziliros specialistai, Svietimo sektorius,
korporacijos, ne pelno siekiancios ir socialiniy paslaugy organizacijos. Autoriai iSskiria aplinka, kuri
jungia visus $iuos profesinius sektorius. Organizacinés aplinkos kriterijus, kuris priveda darbuotojus prie
,perdegimo® — Zmoniy saveika. Literatiroje yra akcentuojami kliento ir paslaugy tiekéjo santykiai,
kuomet profesionalai ir specialistai turi tiesioginj ir nuolatinj kontaktg su Zzmonémis (Pirrolas ir Correia
2024, 488; Mikalauskas ir kt. 2016, 109; Malsach ir Leiter 2016; 106). Todé¢l specialistai, kurie dirba
»zmoniy darbg*“ (Maslach ir Jackson 1981, 99) arba turi sprendimy priémimo laisve (Biachi ir kt. 2021,
580) yra labiausiai linkg patirti perdegimo sindroma.

Pateikta tyrimy gausa pabrézia, kad sveikatos prieziliros specialisty sgsaja su perdegimo
sindromu yra viena aktualiausiy perdegimo sindromo nagrinéjimo sri¢iy. Todél analizuojant perdegimo

sindroma, jrodyta, kad profesinis perdegimas dazniausiai pasireiskia tarp sveikatos priezitiros specialisty
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(Pirrolas ir Correia 2024, 489), §i problema gali paveikti iki 46 % asmeny, dirbanciy sveikatos priezitiros
srityje (Wlazlo ir kt 2024, 4), o pries kelis metus kilusi pandemija dar labiau sustiprino §io sindromo
rizikg. Pazymima, kad labiausiai iSsekimo ir perdegimo paveiktos grupés yra specialistai, kurie
glaudziausiai dirba su visuomene (Dinis ir kt. 2024, 338). Todé¢l didziausias glaudaus rysio palaikymas
su kitais stebimas sveikatos prieziiiros specialisty tarpe (Quesada-Puga ir kt. 2024, 2). Stebima, kad
perdegimo sindromas sveikatos prieziliros specialistus paveikia ne tik karjeros, bet ir Svietimo ir
mokymosi etapuose. Skai¢iuojama, kad ,, studenty ir rezidenty perdegimo daznis yra nuo 40% iki 76%"
(Grover ir kt. 2018, 79). Kalbant apie sveikatos prieziliros specialistus, iSskiriama, kad labiausiai
nukencia slaugytojai ir gydytojai, kuriy specialybés susijusios su pirmgja pagalba (skubios medicinos),
Seimos medicina ir bendrosios vidaus ligy skyriumi (Patel 2018 cit. i§ Quesada-Puga ir kt. 2024, 2;
Herbert ir Scheid 2018, 198). Tarp Siy specialisty perdegima sukelia ne tik per didelis darbas, bet ir
netolygi pusiausvyra tarp nustatyty reikalavimy, kurie pirmiausiai susij¢ su glaudziu kontaktu su
pacientais, jy Seimomis bei emocijy valdymu (Slusarzet 2022 cit. i§ Quesada-Puga ir kt. 2024, 2).
Analizuojant jvairius autorius galima i$skirti $ias pagrindines sveikatos prieziiiros specialisty perdegimo

priezastis:

e Sveikatos priezilros specialistai daznai sprendzia gyvybés ir mirties klausimus, kurie gali
sukelti didelj stresa;

e lgos darbo valandos ir sudétingi grafikai (ilgos, naktinés, savaitgalio pamainos).

e Emocinis kruvis, nuolat susiduriant su zmoniy kanc¢iomis, ligomis;

e Administraciné naSta. Nuolatinis dokumenty tvarkymas laikantis griezty taisykliy.
Administracinés uzduotys gali sumazinti laika, praleistg su pacientais, ir sukelti nusivylimo bei
perdegimo jausma;

e [Stekliy ir paramos triikumas. Daugelyje sveikatos prieziiiros jstaigy gali biiti nepakankamas
darbuotojy skaicius, riboti iStekliai ir nepakankama pagalba sveikatos priezitiros specialistams

(Miller 2017; Delgado 2023, 448; Kinman, Dovey ir Teoh 2023, 7-9).

Teigiama, kad perdegimo sindromas pastebétas ir juo pradéta dométis dél sveikatos priezitiros
specialisty, tac¢iau svarbu jvardinti, kad perdegimas pastebimas jvairiose profesijose. Kiekvienos
profesijos perdegimas ir net jo tikslus pavadinimas skiriasi (Maslach 1976, 1), taCiau vyksta tas pats
perdegimo sindromo reiskinys (Dinis ir kt. 2024, 338). Nors i§ pradziy buvo manoma, kad perdegimas
biidingas specialistams dirbantiems su Zmonémis, jy globa, véliau buvo jrodyta, kad Sis sindromas gali
iSsivystyti tarp visy profesijy ir profesiniy grupiy (Edi-Valsania, Laguia ir Moriano 2022, 1). Svarbus
JAV atliktas naujausias tyrimas, kuris atskleidé, kad net 66% darbuotojy patiria tam tikra perdegimo
faze (Robinson 2025).
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Pastebima, kad be sveikatos prieziiiros specialisty, kita daZnai nagrin¢jamy perdegima
patirian¢iy profesijy grup¢ yra Svietimo darbuotojai. Jy lyginimas paaiskinamas, kadangi sveikatos
prieziliros ir Svietimo sektoriaus darbuotojai turi labai artimg ir nenutriikstama bendravimg su kitais
Zmonémis, pacientais ir mokiniais. Karantino metu padaugéjo tyrimy Svietimo darbuotojy perdegimui
matuoti dél aplinkos sukeliamo streso. Mokytojai, déstytojai ir kiti darbuotojai patyré reikSminga
emocinj Soka, prisitaikant ir pritaikant naujus mokymo metodus, jauciant nuolatiné stresg ir visy aplinky
ir stengtis spresti kylancias problemas. Dauguma tyrimy buvo atlikti arba medicinos/sveikatos srityse
arba Svietime, o maziau démesio buvo skiriama kitoms veiklos sritims. Lietuvos atvejy nagrin¢jama tik
vieSojo sektorius problemos - dél atlygio, darbo valandy ar darbo istekliy (IndriSionis 2023).

Apibendrinant galima teigti, kad dazniausiai perdegimo sindromas pastebimas profesijose,
organizacijose, kuriose dominuoja santykiai, tiesioginis ir nuolatinis kontaktas su zmonémis.
Analizuojant dauguma tyrimy pastebéta, kad perdegimo sindromas dominuoja tarp sveikatos prieziiiros
specialisty, taciau nors juo pradéta dométis dél medicinos srities darbuotojy, svarbu paminéti, kad
perdegimas pastebimas jvairiose profesijose. Dazniausiai jvardijamos ,,zmoniy darbg“ arba turincios
sprendimy priémimo laisvg profesijos: Svietimo sektorius, korporacijos, ne pelno siekiancios ir
socialiniy paslaugy organizacijos.

Atlikta teoriné analiz¢ leido sudaryti grafing vaizding medziaga su apibendrinta teorija —

perdegimo sindromo procesu (Zr. 3 pav.).
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Sudaryta darbo autorés pagal Pirrolas ir Correia 2024, 490; Brockner ir Dijke 2024, 2; Bottini, Slowiak ir Kazee 2024, 2;
Daloee ir kt. 2020, 152; Bianchi ir kt. 2021, 580; Mikalauskas ir kt. 2016, 109; Aukstikalnyté 2021, 22; Malsach ir Leiter
2016; 106; Edu-Valsania, Lauia ir Moriano 2022, 8-9; West, Dyrbye ir Shanafelt 2018, 519; Navaitiené, Daniloviené 2017,
126; Maslach, Schaufeli ir Leiter 2001, 410; Maslach 1976, 16; Danauské, Raisiené ir Korsakiené 2022, 59.

Pateiktas paveikslas leidzia apibendrinti veiksnius, kurie lemia perdegima netiesiogiai —
spartéjanti technologijy plétra, lyties aspektas, amzius ar Seimyniné padétis, tiesiogiai lemiantys
veiksniai — ilgos darbo valandos, didelis darbo kruvis ar konfliktinés situacijos. Todél perdeges
darbuotojas pasizymi atsiskyrimu, cinizmu, ji kamuoja nemiga, o perdegimas gali turéti skaudziy
asmeniniy pasekmiy — prisidéti prie Sirdies ir kraujagysliy ligy, nutukimo, depresijos ar privesti prie
savizudybeés, taip pat gali pakenkti organizacijai — kuomet gali suprastéti darbuotojo produktyvumas,

atliekamo darbo kokybé¢ ar perdeges asmuo gali palikti darbovietg.

1.1.4. Perdegimo matavimo biidai ir vertinimo priemonés

Perdegimas yra nuolat matuojamas ir vertinamas. Norint jvertinti jo intensyvuma, gydytojai bei
mokslininkai taiko jvairius metodus. Matavimas padeda identifikuoti ir pastebéti perdegimo sindromo
atsiradima, o vertinimas prisideda ir prie naujy tyrimy, atradimy, statistikos sudarymy bei jvairiy kity
pasaulio tendencijy nustatymo.

Ankstesnéje teoringje dalyje iSskirta viena Zymiausiy profesinés sveikatos psichologijos eksperté
Christina Maslach, kuri savo tyrimais prisidéjo prie milsy dabartinio supratimo, kas yra perdegimas, jo
priezasCiy, pasekmiy apibrézimo ir t. t. C. Maslach geriausiai yra Zinoma d¢l savo ir kolegy sukurto
perdegimo vertinimo metodo ,,Maslach perdegimo irankis* (angl. Maslach Burnout Inventory, toliau —
MBI). Sis vertinimo jrankj sudaro klausimynas, kuris susideda i$ trijy anks¢iau aptarty daliy: emocinio
iSsekimo, depersonalizacijos ir asmeniniy pasiekimy. Klausimyna sudaro 3 skyriai, o kiekviename
skyriuje yra 7-8 klausimai. Atsakymai ] klausimus yra sumuojami, o pagal gautus balus yra
klasifikuojamas mazas, vidutinis arba didelis perdegimo lygis. Emocinio iSsekimo skiltyje lengvas
perdegimas pradedamas skai¢iuoti nuo 17 baly, depersonalizacijos skiltyje — nuo 5 baly, o asmeniniy
pasiekimy skiltyje — nuo 33 baly. (Wlazlo ir kt, 2024; Khatab ir kt. 2023 8). Sis metodas buvo pladiai
pradétas naudoti kiekybiniuose tyrimuose bei tapo mokslisSkai patikimu perdegimo pamatavimo
instrumentu (Maslach ir Leiter 2021), kuris apémé visus perdegimo aspektus. MBI irankis pradétas
taikyti ne tik medicinos, bet ir kity profesijy srityse (Maslach, Schaufeli ir Leiter 2001). Nors MBI
tiksliai identifikuoja emocinj i§sekima, depersonalizacija, asmeninj pasiekimg (Brady ir kt. 2020) ir yra
laikomas pagrindiniy jrankiu, atliekant perdegimo tyrimus, kai kurie aspektai reikalauja tobulinimo,
siekiant didesnio tikslumo (Schaufeli 2024). Kiti autoriai skatina MBI taikyti pladiau skirtinguose

kultiiriniuose ir profesiniuose kontekstuose, tobulinti skalg, kadangi kai kurie elementai gali buti
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pertekliniai ir per daug bendri, arba sukurti trumpesnj modelj, neprarandant originalo efektyvumo, arba
jtraukti jvairias matavimo technikas (Leiter ir kt. 2024; Brady ir kt. 2020).

Be dazniausiai naudojamo MBI jrankio mokslininkai ir psichologai kiir¢ ir kuria daugybe kitokiy
vertinimo modeliy. Vienas i§ jy yra ,,Copenhagos perdegimo jrankis* (angl. Copenhagen Burnout
Inventory, toliau — CBI). Sio modelio atsiradimo aplinkybes lémé perdegimo matavimo jrankiy
ribotumas ir nepakankama individy analizé¢ skirtinguose profesiniuose kontekstuose. Ji sudaro 19
klausimy, kuriuose isskiriamos 3 sritys: asmeninis, su darbu susijes ir su klientais susijgs perdegimas.
Sis matavimo jrankis yra universalus ir pristatomas kaip patikimas, galimas naudoti jvairiy profesijy
srityse, kadangi jis pateikia jzvalgas ne tik apie perdegimo laipsnj, bet ir pasiiilo konkrecius Saltinius,
kur organizacijoms biity verta nukreipti tobulinimo procesus (Kristensen ir kt. 2005). Galima isskirti ir
vieng modelj palyginimui — ,,Vertinimo matuoklis (Trumpoji versija)* (angl. Burnout Measure Short-
Version) (toliau — MBS), kuris yra vienas placiausiai pripazinty jrankiy po MBI. MB iSskiria tris
dimensijas — fizinj, emocinj ir protinj perdegimus. Trumpoji jrankio versija apima 10 klausimy, o
ilgojoje versijoje — 21 klausimg, taciau trumpaja versija galima atlikti grei¢iau, neprarandant tyrimo
veiksmingumo. MBS yra universalus, iSverstas | daug kalby ir naudojamas jvairiuose tyrimuose,
skirtuose perdegimui iSmatuoti, o taip pat naudojamas tyréjy, kuriems reikalingas trumpesnis ir
universalesnis vertinimo metodas (Malach-Pines 2005).

Yra ir daugiau naudojamy vertinimo modeliy. Perdegimo tyrimuose tai pat placiai taikomas
,.Darbo reikalavimy-istekliy* modelis (angl. Job Demands-Resources) (toliau JD-R). Sis modelis yra
dviejy dimensijy — darbo reikalavimy ir darbo iStekliy. Darbo reikalavimai — apima aspektus,
reikalaujancius pastangy ir galinCius sukelti stresg bei perdegima (Tummers ir Bakker 2021), o darbo
iStekliai — tai aspektai, kurie padeda siekti tiksly ir skatina asmeninj augima (Galanakis ir Tsitouri 2022).
Organizacijos naudoja §] modelj, norédamos jvertinti savo darbing¢ aplinka, o véliau galédamos inicijuoti
poky¢ius, kurie gerinty darbuotojy gerove. Organizacijos valdydamos savo isteklius ir reikalavimus, gali
prisidéti prie didesnio darbuotojy jsitraukimo ir sumazinti perdegimo tikimybe (Tummers ir Bakker
2021).,,JD-R modelis daro prielaida, kad darbo pozymiai, kurie daro poveikj perdegimui vertinami kaip
darbo reikalavimai arba darbo istekliai (Huang, Wang ir You 2016, 2). Jie apima du procesus: 1) reikliis
darbo aspektai, kurie lemia didel;j kriivi, o galiausiai perdegima, 2) iStekliy trikumas, kuris apsunkina
darba jégos susitikima, o tai lemia pasitraukima (Demerouti ir kt. 2001, 502). Todé¢l galima daryti iSvada,
kad JD-R modelis leidzia nustatyti, kokie veiksniai gali sukelti perdegimg ir kokiy veiksmy triiksta,
norint sumazinti atsitraukimo tikimybe, be to, organizacijos gali suteikti darbuotojams daugiau istekliy

ir tinkamiau valdyti reikalavimy rizikas, skatinti ir ugdyti darbuotojy asmeninj tobuléjima.
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I1. HIBRIDINIO DARBO MODELIO TEORINE ANALIZE

2.1. Nuotolinis darbo modelis

Po COVID-19 pandemijos darbo procesai tapo modernesni. AnksCiau visas darbas buvo
vykdomas tik kontaktiniu budu, ,,gyvai“ vykstant i darbo vietag. Taciau dél technologijy pazangos,
spartesnio interneto rysio ir kity tendencijy, atsirado naujas darbo modelis — nuotolinis darbas. Toks
darbo modelis imponuoja galimybe naudojantis internetu dirbti i§ viso pasaulio, sklandziai bei
kokybigkai atlikti jau turimas darbo funkcijas. Siame skyriuje buvo identifikuotas naujojo darbo modelio
atsiradimas bei variacijos.

Nuotolinis darbas kaip modelis pirmg karta buvo paminétas 1973 metais ir apibudintas kaip
,telekomunikacijy ir/arba kompiuteriy pakeitimas j darbg ir atgal* (Niles 1994 cit. i§ McPhail ir kt. 2023,
156). D¢l technologijy pazangos kai kurios jmonés nuo 1980-yjy dirba nuotoliniu biidu. Pastebéta, kad
Sis darbo modelis buvo pageidautinas imonése, kuriose buvo dirbama projektavimo, vertimo, apskaitos,
ziniasklaidos, programiné jrangos, architektiiros srityse (Temel ir Yildiz 2024, 55). Nuotolinis darbas
buvo suprantamas kaip modelis, kurio metu darbuotojai praleisdavo darbo valandas toli nuo kolegy —
vadovy ir bendraudavo naudodami technologijas— el. laisSkus, vaizdo konferencijas, telefoninius
skambucius ir t.t. (Pianese, Errichiello ir Cunha 2023, 326). Ypatingai didelés kompanijos, ne lietuvisko
kapitalo, turéjo ir turi darbuotojy, kurie dirba i$ kity pasaulio Saliy ir pan. Taciau toks darbo modelis per
kelis deSimtmecius vystési 1étai (Barrero, Bloom ir Davis 2023, 23). Nuotolinis darbas arba darbas ,,i$
namy“ pradétas globaliai taikyti po pasaulj sukrétusios Covid-19 pandemijos. Koronaviruso protrikis
pakeité visy darbuotojy ir organizacijy kasdienybe, kadangi kontaktinis darbas buvo labai pavojingas ir
net draudziamas tam tikrose srityse. Pirmaisiais 2020 m. ménesiais organizacijos buvo priverstos naudoti
visg darbo jéga bei iSteklius peréjimui i nuotolinj darbg — bendradarbiavima ir vaizdo konferencijas, kad
kuo maziau bty trikdomas efektyvus darbas (Richter 2020, cit. i§ Pianese, Errichiello ir Cunha 2023,
326).

Laikui bégant, pandemijos rizikai sumazéjus, pradéjo atsidaryti jvairios jmonés: maitinimo
paslaugas teikiancios, Svietimo jstaigos ir t. t. Nemaza dalis jmoniy paskelbé apie rimta susidoméjima
Siuo darbo pobiidZiu — nuotoliniu darbu. Covid-19 pandemijos metu skirtos investicijos i nuotolinio
darbo modelj tapo organizacijy skaitmeninés darbotvarkés ateities prioritetu (Errichiello ir Pianese,
2021, cit. i§ Pianese, Errichiello ir Cunha 2023, 326) ir sukélé vieng didziausiy revoliuciniy klausimy —
»kada, kur ir kaip mes dirbsime ateityje?“ (McPhail ir kt. 2023, 155). Nuotolinio darbo modelio
alternatyva tapo organizacijy naujy galimybiy ir i§§tkiy rinkiniu (Barrero, Bloom ir Davis 2023, 27).
Prie§ pandemija, darbuotojai netur¢jo daug galimybiy, susijusiy su darbo vietos pasirinkimu. Taciau
darbo modelio pasirinkimas kelia gana aukstus reikalavimus ne tik pafioms organizacijoms, bet ir
darbuotojui, jo galimybéms prisitaikyti (Botkovéa ir Lajéin 2021, 95). Siuo metu nuotoliniu biidu

dirbanc¢iy asmeny skaiciai sparc¢iai auga, prognozuojama, kad 2025 m. populiariausios profesinés sritys,
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kurios dirbs ,,i§ namy* bus: IT, finansy, marketingo, klienty aptarnavimo (Haan 2023). Prognozuojama,
kad 2025 m. Jungtinése Amerikos Valstijose daugiau nei 32 milijonai darbuotojy dirbs i§ namy (Haan
2023). O 2023 m. Europos Sajungoje 22% darbingo amziaus Zmoniy dirbo nuotoliniu biidu (Manners
2024). Todél Covid-19 pandemijos laikotarpiu atsirades priverstinis darbas ,,i§ namy“ reikSmingai
pakeité Europos bei kity uzsienio valstybiy darbo rinkas.

Viena i§ dazniausiai i§skiriamy teigiamy nuotolinio darbo modelio pusiy yra sumazintos i§laidos.
Visiskai nuotoliniu biidu dirbantiems asmenims nereikia biuro patalpy (Barrero, Bloom ir Davis 2023,
49; Morikawa 2022 cit. i§ Raj ir kt. 2023, 3), tod¢l jmonés ir organizacijos gali skirti didesnius
atlyginimus ar investuoti j geresn¢ darbo jrangg. Pandemijos metu atsiradgs nuotolinis darbas sustiprino
komunikacija, kai naudojant telekomunikacines ir internetines priemones, leido organizacijy
darbuotojams efektyviau bendrauti (Zhen ir kt. 2021 cit. i§ Raj ir kt. 2023, 4). Taip pat darbuotojai
sutaupo kelionés iki darbo vietos iSlaidas bei laikg (McPhaill ir kt. 2023, 163; Javadinas 2022 cit. i$ Raj
ir kt. 2023, 3), toki skirtumg dazniausiai pirmi jau¢ia didmiesciy ir didesniy miesty gyventojai, kai dalis
miegui skirto laiko iSnaudojama stovint kamsciuose ir keliaujant ilgus atstumus. Ne maziau svarbus ir
lankstus darbo laikas, kuris leidZia darbuotojai pasirinkti darbo valandas, per kurias jis yra
efektyviausias. Dar vienas privalumas — kiirybos laisvé (Bockova ir Lajcin 2021, 98), darbuotojas pats
susikuria savo darbo vietg (pavyzdziui.: darbo poza — sédima, stovima, gulima). Ir vienas svarbiausiy
modelio privalumu — profesinio ir asmeninio gyvenimo balansas (Bockova ir Laj¢in 2021, 98; Farcane
ir kt. 2023, 427; Raj ir kt. 2023, 4), kai uztikrinama, kad darbuotojas turi laiko efektyviai atlikti
profesines uzduotis ir skirti kokybisko laiko sau, Seimai, emocinei bei psichologinei gerovei. Taciau
pasak Boell ir kt. (2013), nuotolinio darbo privalumai priklauso ir individualiy, ir nuo organizaciniy
veiksniy (Fischer ir kt. 2023, 812). Tod¢l Sie privalumai kiekvieno asmens yra suvokiami ir vertinami
skirtingai.

Nepaisant nuolat auganc¢ios nuotolinio darbo tendencijos, dauguma darbuotojy vis dar dirba
biuruose. Vieniems dirbti ,,i§ namy* organizacijos nesuteikia galimybés, o kitiems nepavyksta d¢l darbo
pobiidzio. Taip pat svarbu paminéti, kad Sis modelis turi nemazai trukumy: staigus peré¢jimas prie
mazesniy miesty, sunkiai prisitaiké prie technologijy naudojimo, jie netur¢jo reikiamy jgiudziy ir
kompetencijy efektyviai vykdyti darbo funkcijas namy aplinkoje (Raj ir kt. 2023, 3). Viena didziausiy
problemy buvo vienatveé, kuri turi stiprig jtakg Zmogaus gerovei ir stresui (Lyzwinski 2024, 17; Raj ir
kt. 2023, 3; Temel ir Yildiz 2024, 56). Nuolatinis socialinio kontakto trilkumas gali sukelti neigiamas
emocijas, kadangi truksta gyvo bendravimo su Zzmonémis ir taip sumaZzéja socialinis kontaktas
profesingje aplinkoje ir uz jos riby (Bockova ir Laj¢in 2021, 98; Gibbs, Mengel ir Siemroth 2023 cit. i$
Barrero, Bloom ir Davis 2023, 49). Siuo metu tiriamas ne tik hibridinio darbo pranasumas, bet ir tai, kad

pasitaiko atvejy, kai jis pasireiSkia mazesniu darbo nasumu bei motyvacija (Fisher ir kt. 2023, 812) nei
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darbas ofiso aplinkoje (Barrero, Bloom ir Davis 2023, 49), kurioje darbuotojas yra stebimas ir neturi
pasaliniy veikly, kurios trikdyty jy démesj. Tiriamas mentorystés ir mokymy tritkumas (Temel ir Yildiz
2024, 57; Barrero, Bloom ir Davis 2023, 49), kuris atsiranda dél komunikacijos ir organizacinés kultiros
stokos (McPhail ir kt. 2023, 155). Nuotolinis darbas gali kelti sunkumus, siekiant priprasti prie naujos
darbo vietos, jsirengimo kaSty tai padaryti, bei prisitaikyti efektyviai vykdyti savo funkcijas namy
aplinkoje.

,Darbo i§ namy* perspektyva puikiai pavaizduota (zr. 4 pav.) po atlikto tyrimo Sveicarijoje.
Tyrimas buvo atlieckamas metus laiko, naudojant vietos nustatymo programéle buvo fiksuojamas
nuotoliniu budu (angl. Work from home (WFH)) ir ofise dirbanciy Zmoniy jud¢jimas. Pats tyrimas
fiksavo kelionés elgsenos pokyCius mobilios programélés pagalba ir jvairiomis apklausomis —
pandemijos, karantino ir po karantino metu. Tyrimo metu buvo apskai¢iuojami vidutiniai kelionés laikai,

atstumai, iSvykimo laikas bei daznis (Huang, Loo ir Axhausen 2023, 204).
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4 Pav. Nuotolinio darbo koncepcija

Cituota i§ Huang, Loo ir Axhausen 2023, 204.

Atlikto tyrimo rezultatai padéjo nustatyti pagrindines nuotolinio darbo tendencijas kasdieninéje
zmogaus dienoje ir poveikj aplinkai. 4 paveiksle nurodytos teigiamos (angl. Positive impact) ir
neigiamos kryptys (angl. Negative impact). Nuotolinio darbo modelio (WFH) igyvendinimas gali biiti
naudingas tvaresniam organizacijos vystymuisi ir padéti sumazinti transporto priemoniy keliamas

gréesmes. Kadangi dirbant ,,i§ namy“ sumazéjo kelioniy i8/i darba atstumai ir laikai (angl Trip
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Characteristics), sumazéjo iSmetamy kenksmingy tersaly kiekis bei kuro sanaudos (angl. Environment).
Tyrimo metu pastebéta, kad dalis darbuotojy venge kelioniy ,,piko* valandomis (angl. Peak Hour
Congestion), nenor¢jo grizti i perpildytus biurus (angl. (Traditional job centres) CBD Congestion). Bei
galima teigti, kad dirbantys i§ namy asmenys, dazniau iSvykdavo trumpy atostogy, o ilgesnis buvimas
namuose prisideda prie Seimos gyvenimo geroveés, taciau néra aiSku, ar nuolatinis darbas namuose
pagerina savijauta (angl. Well being), kadangi daugumos darbuotojy Seimos iikis yra didesnis nei 2
asmenys (Huang, Loo ir Axhausen 2023, 207).

Pateikta nuotolinio darbo istorija, autoriy iSskirti tokio darbo modelio privalumai bei trikumai,
leidzia daryti i$vada, kad §is darbo organizavimo modelis — nauja ateitis. Siuolaikinés technologijos bei
jvairios pasaulio, darbo rinkos tendencijos, ver¢ia organizacijas ieSkoti naujy ir moderniy darbo
organizavimo biidy. Nuotolinio darbo modelis arba darbas ,,i§ namy* padeda zmogui atrasti asmeninio
ir profesinio gyvenimo balansa, taupyti iSteklius, taciau §j modelj pasirinkusios organizacijos ir
darbuotojai susiduria su jvairiais i$Siikiais — vienatvés jausmu, produktyvumo stoka ir kitais trikumais,

kurie verc¢ia ieSkoti individualiy jy sprendimo biidy.

2.1.1. Hibridinio darbo modelio apibréZimas ir plétra

Aptartas nuotolinis darbas bei jo atsiradimas, i$skirti trilkumai ir privalumai. Pasibaigus Covid-
19 pandemijai, dauguma darbuotojy ir darbdaviy isreiskeé teigiama nuomong apie §j darbo organizavimo
biida, tod¢l darbdaviai pradéjo ieskoti darbo ne i§ biuro/ofiso modeliy, tinkamy jy organizacijai. Vienas
1§ populiariausiy — hibridinis modelis, kuris Lietuvos darbo rinkoje darbo skelbimuose daznai minimas
kaip privalumas. Todé¢l Siame skyrelyje iSsiaiskinta, kaip yra apibréziamas $is modelis ir kodél jis
vertinamas teigiamai.

Ankstesniuose skyriuose pateikta analizé parodé, kad nuotolinis darbas suteiké galimybe
organizacijoms uztikrinti operacijy testinuma, laikantis socialiniy atsiribojimy, tafiau pradéti kelti
klausimai apie nuotolinio darbo poveikj tolesniam organizacijos vystymuisi ekonominiame,
socialiniame ir psichologiniame kontekste. Kaip manoma, pats nuotolinio darbo modelis pradétas taikyti
IT sektoriuje, tac¢iau 2020 ir 2021 m. jis tapo placiai paplites del kilusios pandemijos (Sokolic 2022,
208). Visgi atSaukus pandemijos metu taikytus apribojimams, nuotolinio ir hibridinio darbo modelio
populiarumas neatsliigo. Remiantis 2022 m. duomenis net 57% Azijos ir Ramiojo vandenyno regiono
imoniy darbuotojams siiilé rinktis visiska nuotolinj arba hibridinj darbo modelj. Be to, paaiskéjo, kad
net 6 i§ 10 darbuotojy Pietry¢iy Azijoje iSeity i§ darbo, jeigu jiems nebiity suteiktas lankstaus darbo
grafikas (Aziz ir Ong 2024). Kalbant apie nuotolinj darba, buvo pereita nuo klausimy, susijusiy su §io
modelio naudingumu darbuotojams ir organizacijoms, prie klausimy, ieSkant tinkamo nuotolinio darbo

ir darbo ofisuose derinio — misraus darbo modelio (Hopkins, Bardoel 2023, 4).
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Analizuojant jvairius autorius ir hibridinio darbo sampratg, galima tvirtinti, kad hibridinis darbo
modelis pripazjstamas tarptautiniu mastu. ,,Hibridinis darbo modelis — lankstus darbo modelis, kai
darbuotojams suteikiama galimybé savo laika paskirstyti tarp darbo biure ir darbo namuose ar kitos
patogios vietos* (Swedbank 2025). Hibridinis darbo modelis apibrézia nuotolinio ir tradicinio darbo
modelio derinimg atsizvelgiant j individualy darbuotojo ar jmonés poreikj (Ksenavi¢ius, Cernikovaité
2022, 42). Hibridinis darbo modelis — tai galimybé pasirinkti bei suderinti geriausius nuotolinio ir
klasikinio darbo modelio privalumus, kurie tenkinty, ir vadovybe, ir darbuotojus (Kumari, Shukla ir
Mishra 2024, 1-2). Remiantis misriu darbo modeliu, darbuotojas derina darbg vietoje ir uz jo riby,
naudodamas skaitmenines technologijas, leidZiancias darbuotojui gauti darbui svarbig informacijg ir
bendrauti su bendradarbiais bei klientais (Sieradzka, Sanecka ir Turska 2023, 230-231). Perzvelgus Sias
sampratas galima teigti, kad hibridinis darbo modelis apibréziamas kaip nuotolinio darbo ir darbo ofise
derinys. Taciau analizuojant hibridinio darbo modelio kontekstg pastebéta, kad jis gali biiti suprantamas

skirtingais aspektais:

1. Valios modelis (angl. Will model) — suteikia darbuotojams galimybe pasirinkti jiems
tinkamiausig darbo organizavimo biidg bet kurig darbo diena.

2. Savaiteés skirstymo modelis (angl. Split-week model) — savaité dalijama j darbag namuose ir darbo
vietoje po 2—-3 dienas per savaitg;

3. Pamaininis darbas (angl. Shift model) — hibridinis darbo modelis, kuris remiasi skirtingu
darbuotojy darbo grafiky ir modeliy iSsidéstymu, t. y., dieninés pamainos — darbo vietoje,
vakarinés — i$ namy, ir atvirk$¢iai;

4. Savaitinis darbas (angl. week-by-week model) — kai darbuotojas savait¢ dirba i§ namy, savaite

darbo vietoje (Sieradzka ir kt. 2023, 231);

Apibendrinant pateiktus pavyzdzius, galima pastebéti skirtingus modelio variantus.
Organizacijos gali pritaikyti kiekvieng modelj individualiai ir iSbandyti geriausias praktikas: dirbti
nuotoliniu biidu vieng kartg per savaite, kelias dienas, savaites ar pasiskirstyti darbo valandas. Kita

zinoma autoré R. Lenka skiria tokius hibridinio darbo modelius:

1. ,,Pirmiausiai nuotolinis darbas* —kai dauguma darbuotojy paprastai dirba nuotoliniu biidu, taciau
esant skubiam fizinio buvimo poreikiui, vieng ar dvi dienas per ménesj dirba darbo vietoje;

2. ,Biuras retkarciais® — §is modelis akcentuoja darbuotojy fizinj buvimg darbo vietoje svarbuma
du ar tris kartus per savaitg;

3. ,,Pirmenybé¢ biurui“ — nors Siame modelyje skiriama pirmenybé darbui biure, tafiau
darbuotojams suteikiama laisvé dirbti ir nuotoliniu btidu. Dauguma darbuotojy ir pagrindiniai

vadovai reguliariai atvyksta j biurg, taciau didelis démesys skiriamas nuotolinj darbg pasirinkusiy
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darbuotojy informavimui ir jtraukimui i darbg per telekomunikacines programas (Lenka 2021,

2688-2689).

Apibendrinant galima teigti, kad hibridinis darbo modelis traktuojamas kaip nuotolinio darbo
modelio ir darbo ofise privalumy derinys. Nors skirtingi autoriai pateikia skirtingas hibridinio darbo
sampratas galima teigti, kad jie pabrézia tuos pacius aspektus — tai nuotolinio ir tradicinio darbo
derinimas, galimybé darbuotojui pasirinkti ir derinti §iy modeliy privalumus, darbo derinimas ar laiko
paskirstymas. Taip pat pastebéta, kad ne visais atvejais darbuotojas turi visiSka laisve rinktis darbo
pobiidj. Analizuojant hibridinio darbo organizavimo modelius, nors kai kurie autoriai iSskiria valios
modelj, kuomet darbuotojas turi visiska pasirinkimo laisve, dazniau tarp autoriy aptinkamas pamaininis,

savaitinis darbo organizavimas, kai tam tikros dienos yra skiriamos darbui nuotoliui bei darbui ofise.

2.2.2. Hibridinio darbo modelio privalumai ir triikumai

Dauguma organizacijy visame pasaulyje vis dazniau ir lanks¢iau taiko nuotolinio darbo
organizavimo alternatyvas, taciau nei organizacijos, nei darbuotojai néra linke pripazinti Sio darbo
normos kaip vienintelés. Tod¢l, nors daugelis organizacijy suteikia darbuotojams laisve dirbti nuotoliniu
biidu, vis dar islieka jy fizinio buvimo biure svarba. Kaip pastebima visuomeng¢je organizacijos siekia
derinti nuotolinj darbg ir fizinj buvima, todé¢l hibridinis darbo modelis pripazistamas nauja darbo norma.
Siame skyriuje atskleidziami hibridinio modelio privalumai ir triikumai.

Ankstesné teoriné analizé atskleidé, kad kontaktinio ir nuotolinio darbo misrus taikymas sitilo
dinamiSkuma, kuriame suderinamas tradicinio darbo ir nuotolinio modelio geriausios praktikos. Todél
darbuotojams ir organizacijoms, derinancioms $iy dviejy darbo modeliy skirtumus, miSraus darbo nauda
tampa vis akivaizdesné. Apibendrinant hibridinio darbo pranaSumus dazniausiai aptinkami:
produktyvumas, darbuotojy pasitenkinimas, organizaciné s¢kmeé. Taciau analizuojant jvairius autorius

galima aptikti iSsamesnius Sio darbo modelio privalumus:

1) I8laidy taupymas — §is privalumas aktualus ir darbuotojams, ir organizacijoms. Zvelgiant i§
organizacinés pusés darbdavys pasirinkes, hibridinj modelj, sutaupo sumazings elektros
sanaudas, kanceliarines sgnaudas ir kitas biuro prieziliros sgnaudas. IS darbuotojy pusés
taupomos kelioniy sanaudos, maisto iSlaidos, kitos su vykimu i biurg susijusios iSlaidos;

2) Darbuotojy produktyvumas — darbuotojai néra ver¢iami numatytu laiku buti biure, todel yra
labiau atsipalaidave ir sutaupo laika nevazinédami pirmyn ir atgal i§ darbo vietos. Teigiama, kad
darbuotojy laisve patiems renkantis savo darbo vieta, kuri jiems leidZia geriau mastyti, prisideda
prie jy laimés, o tai leidzia darbuotojams iSlikti motyvuotiems ir dirbti efektyviau;

3) Efektyvi jdarbinimo priemoné¢ — pastebima, kad hibridinis darbo modelis tampa vis

veiksmingesné¢ jdarbinimo priemoné, suteikianti darbuotojui daugiau laisvés ir pasirinkimo,
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4)

)

6)

7)

jsitraukimo galimybiy. Tod¢l Siuolaikingje visuomenéje Sis modelis leidzia pasiekti ne tik
geresniy rezultaty, bet ir konkurencinj pranaSuma;

Darbuotojy sveikatos klausimai — dazniausiai buvo susij¢ su pandemijos laikotarpiu, taciau jam
pasibaigus sveikatos saugojimas iSlieka svarbiu hibridinio darbo pranaSumu. Patogesné¢ darbo
aplinka bei lankstesnis darbo pobudis darbuotojams kelia maZiau streso bei mazina kitus
perdegimo faktorius;

Poveikis aplinkai — darbuotojams re¢iau vaziuojant i biurus mazinamas kenksmingy medziagy
iSmetimas ] aplinkg bei prisidedama prie tvarumo;

Prisitaitkymas — organizacijos gali lengviau prisitaikyti prie besikei¢ianciy aplinkybiy,
darbuotojy ir kintan¢iy verslo poreikiy;

Geresné darbo ir gyvenimo pusiausvyra, o kartu ir ly¢iy lygybé — lankstus darbas leidzia geriau
derinti darbo ir asmeninio gyvenimo poreikius. Manoma, kad Siuo aspektu Sis modelis gali tapti
priemone, leidZiancia padidinti ly¢iy lygybe — lanksc¢iai organizuojant darbg ir taip suvienodinant
moters ir vyro vaidmenj darbo rinkoje bei namy tkyje (Stamm ir kt. 2023, 183; Lenka 2021,
2689-2690; Hopkins, Bardoel 2023, 2,15; 176).

Atsizvelgiant | pateikta analize, galima pastebéti, kad iSskirti hibridinio darbo modelio

privalumai yra svarbis ne tik organizacijai, bet ir asmeniskai darbuotojui. Organizacijos gali sutaupyti,

pagerinti darbuotojy produktyvuma, tapti patrauklesniu darbdaviu, o darbuotojas gali lengviau derinti

savo asmeninj gyvenimg ir prisidéti prie tvaresnés ateities. Nepaisant hibridinio darbo privalumy, taip

pat galima aptikti ir tam tikrg neigiama poveikj, i kurj ir organizacija, ir darbuotojai turi atsizvelgti:

1y

2)

3)

4)

Komunikacijos i8Siikiai — hibridinis darbas gali kelti atotruikj tarp biure ir nuotoliu dirbanciy
bendradarbiy. Pastebimi sunkumai i$laikant aiSkius komunikacijos kanalus, siekiant komandinio
darbo ir visy darbuotojy jtraukimo, todél kai kurie darbuotojai gali jaustis atskirti nuo svarbiy
diskusijy;

Saliskumo klausimas — darbuotojai dirbantys nuotoliniu biidu gali susidurti su maZesniu
matomumu ir pazangos galimybémis, taip pat darbuotojai, turintys maZesnes prieigos galimybes
prie tinkamo nuotolinés darbo aplinkos, gali susidurti su didesniais i$$iikiais;

Technologinés problemos — rySio problemos, programinés jrangos trikdziai ir kiti gedimai gali
sutrikdyti darbo eigg ir produktyvuma;

Riby klausimas — neretai akcentuojama, kad hibridiniuose darbo modeliuose darbuotojai gali
,prarasti“ darbo ir asmeninio gyvenimo ribas, t. y. darbuotojams sunku atsiriboti nuo darbo ne
iprastomis darbo valandomis. Todél toks modelis gali sukelti daugiau neigiamy pasekmiy, jeigu

nebus tinkamai valdomas;
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Vv —

organizacing kultura. Skirtingose aplinkose dirbantys darbuotojai susiduria su skirtingomis
patirtimis, kei€iasi jy jsipareigojimas organizacijos vertybéms ir normoms lygis;

6) Saugumo klausimai — Siuo atveju akcentuojama kibernetinio saugumo rizika, duomeny
pazeidimai ir neteiséta prieiga prie jautriy duomeny;

7) I8laidy apskaic¢iavimas — kai kurioms organizacijoms hibridinio darbo modelis yra sunkiau
igyvendinamas nei kitoms. Todél dalis jy gali susidurti su didesnémis iSlaidomis, o ne sutaupymu
— pavyzdziui, investicijomis ] technologijy infrastruktiirg ir jy palaikymu (Kraj¢ik, Schmidt ir

Barath 2023, 3,12; Lenka 2021, 2690; Hopkins, Bardoel 2023, 2, 5).

Kaip galima pastebéti, nors hibridinis darbo modelis pasizymi lankstumu, juo geriau atliepiami
darbuotojy poreikiai bei geriau atspindimi su darbuotojy gerove susij¢ klausimai, aptinkama nemazai
organizacijas lieianc¢iy triikumy. Todé¢l svarbu atsizvelgti | abi hibridinio darbo organizavimo puses ir
esant poreikiui imtis aktyviy priemoniy, strategijy, kurios padéty mazinti rizikg ir suteikty didesnes

galimybes siekti didesnés naudos ir darbuotojams, ir organizacijoms.
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III. HIBRIDINIO DARBO MODELIO POVEIKIO VERTINIMAS
PERDEGIMO RIZIKAI

3.1. Tyrimo metodologija

Tikslui pasiekti buvo pasirinkta atlikti visy Lietuvos wkiy darbuotojy apklausa, siekiant
i8siaiskinti hibridinio darbo modelio poveikj perdegimo sindromui. Pirmiausia buvo iSkeltas probleminis
klausimas — ar hibridinis darbo modelis daro reiksmingq jtakq perdegimui, véliau buvo pateikta
Lietuvos, uzsienio mokslininky ir kity autoriy teoriné apzvalga jvairiose mokslinése publikacijose,
iSanalizuota teorija, remiantis naujausiais tyrimais ir pripaZintais faktais. Siy jzvalgy pagalba ir autoriaus
analize buvo pasirinkta metodologiné prieiga — kiekybinis tyrimas ir sudarytas instrumentas. Empirinis

tyrimas buvo vykdomas pagal logine seka, kuri pavaizduota 5 paveiksle.

Tyrimo metodologijos pasirinkimas
Instrumento sudarymas
Internetiné apklausa

Gauty duomeny sisteminimas ir analizé

ISvady ir rekomendacijy pateikimas

5 Pav. Empirinio tyrimo eiga

Sudaryta darbo autorés.
3.1.1. Metodologin¢ prieiga

Empirinis tyrimas buvo sudarytas remiantis atliktos teorinés analizés rezultatais. Perdegimo
sindromas jvairiy mokslininky ir gydytojy yra aiSkinamas pasikartojanciais veiksniais, kurie apibiidina
8] sindromg kaip kiekvieno asmens skirtingg ir individualy atsaka j palaipsniui didéjantj 1étinj stresa
darbe, pasireiskiant] emociniu, fiziniu ir psichiniu nuovargiu. Perdegimas gali sukelti rimtas sveikatos
problemas, tokias kaip Sirdies ir kraujagysliy ligos, nerimo sutrikimas, metabolizmas ir kt., bei
organizacines pasekmes — sumazgjusj efektyvuma, pasitenkinimg darbu, produktyvumo stoka ir pan.
Kadangi perdegimas pasireiSkia dél profesinés aplinkos, darbe nagrin¢jama hibridinio darbo modelio
aplinka. Jis taikomas siekiant gerinti darbuotojy interesus, nors tyrimai rodo, kad biitent hibridinis
modelis suteikia darbuotojams autonomijos ir lankstumo, jis gali sukelti neigiamy ir teigiamy pasekmiy
kovojant su perdegimo sindromu. Hibridinis modelis gali uztikrinti didesnj psichologinj sauguma,

suteikti lankstumg siekiant subalansuoti darbg ir asmeninj gyvenima, maZzina stresorius. Taciau jis néra
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idealus ir visiems tinkantis modelis, nuolatinis balansavimas tarp darbo namuose ir darbo biure/ofise —
darbuotojams sukelia papildomg stresa, kai reikalaujama prisitaikymo prie skirtingy darbo aplinky ir
salygy. Tokia darbo viety kaita gali lemti perdegima, kadangi organizacijos ne visada uztikrina tinkamos
pagalbos ir komunikacines strukttras. O prie Siy skirtingy darbo aplinky prisideda ir apsunkina §j
procesa — izoliacijos jausmas, sumazéjes socialinis kontaktas ir nuolatiniai rutinos pokyciai. Tod¢l dél
Siy skirtingy tyrimy ir pozitriy reikia tirti, ar hibridinis darbo modelis gali buti veiksminga prevenciné
priemoné prie$ perdegima.

Tyrimo tikslui pasiekti buvo pasirinktas empirinio tyrimo tipas — kiekybinis tyrimas. Sis tyrimo
tipas leidzia atskleisti hibridinio darbo modelio jtaka perdegimo pozymiams. Kiekybinis tyrimas yra
skirtas tirti dideles populiacijas, o pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas — anketiné apklausa, leidzia
atskleisti statistiSkai reikSmingus rySius ir pateikti reprezentacinius populiacijos duomenis (Kardelis
2017, 131). Apklausa buvo vykdoma internetu, todél ji yra lengvai uzpildoma, pritaikyta respondentams
su jvairiais poreikiais, suteikia privatumo bei leidzia atsakyti j klausimus ne darbo metu. Anketiné
apklausa turi ir minusy — kontakto trikumas su respondentais, sgziningumo neuztikrinimas bei
internetinés prieigos problema (Gaizauskiene ir Mikéne 2014, 85). Anketinés apklausos klausimai
sugrupuoti remiantis dvejomis skalémis: rangine ir nominaline (Zr. lentelé Nr. 3) (Kardelis 2017, 93).
Ranginé skalé naudojama sugrupuoti duomenis j kategorijas, kurios turi aiskig tvarka, atsakymus pagal
Jju vertes, nuo maziausiy iki didziausiy. Nominalin¢ skalé¢ naudojama suskirstyti duomenis j kategorijas,
kurios neturi tvarkos arba nustatytos hierarchijos, objektyviy atsakymy gavimui — lytis, profesiné veiklos
sritis (Conjointly 2025). Lentel¢je (Zr. lentelé Nr. 3) pateikiami pavyzdziai ir konkre¢iy anketinés

apklausos klausimy numeriai:

3 lentele. Anketinés apklausos atsakymy skalés

Skalés tipas Skalés pavyzdys Klausimas
Ranginé¢ skalé Visiskai sutinku, sutinku, 1,6,7,9,10, 11,
neturiu nuomones, 12, 14, 15, 16, 17.

nesutinku, visiskai

nesutinku.

Nominaliné skalé Moteris, Vyras, nenoriu 2,3,4,5,8,13.

atskleisti, kita.

Sudaryta darbo autorés pagal Conjointly 2025.
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3.1.2. Tyrimo instrumentas

Instrumentas sudarytas remiantis atlikta teorine analize, ir pasirinkti pagrindiniai modeliai, ir
teorijos, geriausiai atskleidZziancios perdegimo sindromg ir jo santykj su hibridiniu darbo modeliu (Zr.
lentelé Nr. 4): 12 perdegimo faziy teorija, MBI ir JD-R modeliai, perdegimo pasekmés, stresas bei
hibridinio darbo ypatumai. Sios teorijos padés geriausiai atskleisti ry§j tarp perdegimo sindromo ir
organizacijose naudojamo hibridinio darbo modelio. 12 perdegimo faziy modelis padeda identifikuoti
perdegimo simptomus, kurie laipsniSkai pasireiskia prie§ perdegimo sindromg. Toliau naudojamas
visuotinai pripazintas MBI modelis iSmatuoti emocinj iS$sekimg, depersonalizacijg ir sumaZzéjusius
asmeninius poreikius. Instrumentui sudaryti pasirinktas ir JD-R modelis, taip pat visuotinai pripazintas
inventorius, kuris klausimus papildys padédamas identifikuoti pagrindines perdegimo prieZastis. Sis
modelis atskiria darbo reikalavimus (pavyzdziui, darbo kriivis, nuotolinio darbo i§Sukiai) ir darbo
isteklius (lankstumo suteikimas, namy ofisas), leidZian¢ius pastebéti priezastis. Siuos modelius svarbu
ir naudinga taikyti kartu ne tik dél savo visuotinio pripazinimo, bet ir d¢l geriausiy rezultaty gavimo. 12
faziy parodo perdegimo atsiradima, MBI atkreipia démesj j perdegimo simptomus, o JD-R per kokius
veiksnius (tyrimo atveju — hibridinio darbo modelio) atsiranda perdegimas. Todél visy trijy teorijy
taikymas sustiprins tyrima, padés identifikuoti perdegimo simptomy koreliacijg su hibridinio darbo
modelio veiksniais, o papildomi klausimai apie stresa, bei darbo aplinkos daznumg leis pastebéti
tendencijas darbuotojy patirtyje, skirtingose darbo aplinkose. Tyrimo tikslas néra istirti perdegima
patirian¢iy darbuotojy skaiciy, bet rasti sgveika su hibridiniu darbo modeliu. Tyrimo metu gauti
rezultatai suteiké galimybe sudaryti objektyviausias iSvadas, pastebéti Lietuvos tendencijas Sioje
mokslingje srityje ir prisidéti prie ateities tyrimy.

4 lentelé. Tyrimo instrumento turinys

Klausimy grupé Klausimai Teorinis pagrindimas Autoriai
Kiek karty per savaite Leidzia analizuoti ry$j tarp Sieradzka ir kt. (2023), Lenka (2021),
dirba nuotoliniu ir kaip | perdegimo ir hibridinio darbo, Hopkins, Bardoel (2023).

Hibridinis darbas | vertina hibridinio d. kokia aplinka veikia perdegima
188ukius
Kurioje darbo aplinkoje | Tai pagrindinis veiksnys, kuris Riethof ir kt. (2020), Shahsavarani,
patiria daugiausiai lemia perdegima, todél klausimas Abadi ir Kalkohoram (2015).

Stresas streso leidzia nustatyti kuri aplinka

dazniau sukelia perdegima

Perdegimo stadijos

Kurioje darbo aplinkoje

patiriama 1-12 faziy

Padeda istirti kaip hibridinis darbo
modelis gali paveikti skirtingus

perdegimo etapus

Ponocny-Seliger (2023), Burnout
Geese (2025).

MBI Emocinis

iSsekimas

Emocinio iSsekimo

vertinimas

Leidzia atskirti perdegimo

pozymius. Naudojant §j metoda,

Pirrolas ir Correia (2024), Stark,

Albro ir Kauffroath (2024), Maslach,
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MBI Depersonalizacijos galime nustatyti kokia darbo Leiter (2016), Edu-Valsania, Laguia
Depersonalizacija | vertinimas aplinka prisideda prie perdegimo ir Mariano (2022), Franceschi,
MBI Asmeniniai | Asmeniniy pasiekimy pozZymiy Brandes (2020), Demerouti ir
pasiekimai vertinimas kt.(2001), Bakker, Oerlemans (2016)
ir kiti.
Ar darbuotojai susidiiré¢ | Padeda nustatyti kaip perdegimas Edu-Valsania, Laguia ir Moriano
su sveikatos realiai veikia darbuotojy sveikata ir | (2022), Bianchi ir kt. (2021);
Perdegimo problemomis, organizacinius procesus Salvagioni (2017). Maslach (2018),
pasekmés produktyvumu ir noru Daloee ir kt. (2020), Lin (2021), cit.

1Seiti 1§ darbo

i§ Danauské, RaiSiené ir Korsakiené

(2023).

JD-R Darbo kriivis

ir iStekliai

Kaip darbuotojai
vertina darbo krtivi,
pagalba, motyvacija

Padeda identifikuoti, kuri darbo
aplinka suteikia daugiau trikumy

nei iStekliy ir atvirksciai

Tummers ir Bakker (2021),
Galanakis ir Tsitouri (2022).

Sudaryta darbo autorés.

Anketos klausimai prasideda nuo demografiniy rodikliy, kurie leido geriau apibrézti respondenty
kontekstg ir jy atsakymy interpretacija. Tokie klausimai kaip darbuotojy amzius, lytis, iSsilavinimas ar
profesinés veiklos sritis padéjo atlikti analizg, kaip skirtingos demografinés grupés patiria perdegima
hibridinio darbo modelio metu. Atlikta analizé iSryskino svarbias tendencijas ir skirtumus, kurie yra
naudingi ateities tyrimams, rezultaty aptarimams ir konkrec¢iy grupiy rekomendacijy teikimui.

Tyrimai dél perdegimo dazniausiai yra atlickami tokiose profesines veiklos srityse, kuriose $is
reiSkinys ypatingai daznas — sveikatos priezitiros, Svietimo ir socialiniy paslaugy specialisty praktikoje.
Teorinéje Sio darbo dalyje apie perdegimo sindroma buvo pateikta ne vienas tyrimas Siose srityse ir
paaiskéjo, kad hibridinio darbo modelis ne visada jmanomas. Tod¢l tyrimo duomeny jau yra gausu, o
tolesni tyrimai Siose grupése gali nepridéti naujy reikSmingy jzvalgy. D¢l $iy nurodyty priezasciy, biitina
iSplésti tyrimy laukg ir jtraukti kitas profesines veiklos sritis, kurios susiduria su tokiomis problemomis
kaip didéjanti hibridinio darbo apimtis, auganti konkurencija, profesinio ir asmeninio gyvenimo balanso
svarba bei psichologiniai ir socialiniai i§§tikiai. Sios minétos sritys néra pakankamai i§nagrinétos, tatiau
perdegimas ne maziau aktualus. Norint pasiekti iSsikeltg tiksla, ypatingai svarbu tirti tas veiklos sritis,
kuriose darbuotojai turi didesnes galimybes dirbti hibridiniu darbo modeliu. Tokios profesinés veiklos
sritys yra informacinés technologijos, finansai, teis¢, konsultavimas ir daugelis kity, kuriose perdegimo
priezastys ir pasekmes gali skirtis nuo kity, jau placiai itirty sriciy.

Tyrimo instrumento — anketinés apklausos klausimai buvo sudaryti naudojantis trejomis
teorijomis — perdegimo fazémis, MBI ir JD-R modeliu (zr. 6 paveiksla). Pirmiausia, buvo iSskiriami
demografiniai klausimai su svarbiausiais rodikliais, leidusiais pastebéti tendencijas: amzius, lytis,
genamoji vieta ir profesiné sritis. Klausimai apie perdegima prasidéjo su 12 perdegimo faziy, toliau buvo

atskirtos trys klausimy grupés remiantis MBI modeliu: emocinis iSsekimas, depersonalizacija ir
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asmeniniai pasiekimai. Galiausiai, paskutiné klausimy grupé rémési JD-R modelio specifika, todél ji

buvo nukreipta | darbo isteklius ir reikalavimus, susiejant juos su hibridinio darbo modeliu:

DEMOGRAFINIAI KLAUSIMAI

EMOCINIS ISSEKIMAS —
DEPERSONALIZACIJA =z
oe)

ASMENINIAI PASIEKIMALI

™
PERDEGIMO FAZES .
- N
<
HIBRIDINIO DARBO MODELIS | 5
(iStekliai ir reikalavimai) 5

6 Pav. Anketinés apklausos strukttira

Sudaryta darbo autorés.

3.1.3. Tyrimo eiga ir metodai

Igyvendinant magistro baigiamojo darbo tre¢iaji uzdavinj, formuluojamas empirinio tyrimo tikslas -
atlikti empirinj tyrima, siekiant i$siaiSkinti kaip dirbanciy respondenty perdegimo patirtys atsiskleidzia
hibridinio darbo kontekste.
Tyrimo uZdaviniai:
1) Atskleisti amziaus, lyties, i§silavinimo, Seiminés padéties ir veiklos srities sgsajas su perdegimu.
2) Empiriniu pozitriu istirti perdegimo pozymius hibridinio darbo kontekste.
3) Remiantis gautais rezultatais, pateikti iSvadas ir rekomendacijas.
Tyrimo hipotezés
Hipoteze 1: egzistuoja rySys tarp skirtingy amziaus grupiy ir perdegimo sindromo pozymiy.
Hipotezé 2: egzistuoja rySys tarp lyties ir perdegimo sindromo pozymiy.
Hipotezé 3: egzistuoja rySys tarp i$silavinimo ir perdegimo sindromo poZymiy.
Hipoteze 4: egzistuoja rySys tarp Seimines padéties ir perdegimo sindromo pozymiy.
Hipotezé 5: egzistuoja rySys tarp profesinés veiklos srities ir perdegimo sindromo pozymiy.
Hipotezé 6: egzistuoja rySys tarp nuotolinio darbo daznio ir perdegimo sindromo poZymiy.
Hipotezé 7: egzistuoja rySys tarp nuotolinio darbo daznio ir 12 perdegimo faziy.
Hipoteze 8: egzistuoja rySys tarp streso aplinkos ir perdegimo sindromo pozymiy.

Hipotezé 9: egzistuoja rySys tarp hibridinio darbo vertinimo ir perdegimo sindromo pozymiy.
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Tyrimo imtis ir reprezentatyvumas. Tyrimo imties reprezentatyvumui pagristi ir respondentui skai¢iui

gauti naudojama Paniotto formulé, kurioje naudojame reprezentatyvig 0,05 paklaida:

1

1
2 4 —
A v

n =

Formuléje:
n — imties dydis, kiek reikia apklausti respondenty;
A - imties paklaidos dydis (leistina paklaida 0,05%);
N — tiriamas visumos dydis.

Remiantis Statistikos departamento duomenimis Lietuvoje 2024 metais (naujausi duomenys)
Salies tkyje su individualiosiomis jmonémis I ketvirtj dirbo 1 155 311 (2023 — 1 140 101), 11 ketvirt]
1 175609 (2023 — 1 163 400), 111 ketvirtj 1 168 278 (2023 — 1 166 947) ir IV ketvirtj 1 167 163 (2023
— [ 161 459) darbuotojai, o apskaiciavus visy ketvir¢iy vidurki — dirbo apie 1 166 590 (2023 — 1 157

976) skaicius zmoniy (Lietuvos statistikos departamentas 2025).

1
n= = 399,86

1
2 - -
0,05% + 1766590

Pritaikius Paniotto formule gavome, kad siekiant gauti statistiskai tikslius ir patikimus duomenis,

reikia apklausti — 400 darbuotojy Lietuvoje. Sis respondenty skaiius leis uZtikrinti tyrimo
reprezentatyvuma ir jvertinti populiacijos nuomong.

Tyrimo organizavimas. Pirmiausia, buvo atlikta mokslin¢ literatiiros analizé apie perdegimo sindroma,
jo prielaidas, priezastis, raiskg ir pasekmes, analizuotas nuotolinis darbas ir jo tipas — hibridinis darbo
modelis bei jo ypatumai. Tyrimui atlikti panaudotas kiekybinis tyrimo metodas —anketin¢ apklausa.

Apklausos klausimai buvo patalpinti internetingje svetainéje — www.apklausa.lt Anketos nuoroda buvo

dalijamasi tiesiogiai su asmenimis ir organizacijomis, patenkanciais j tyrimo spektra.

Tyrimo pradzia: 2024 m. gruodZzio 9 d. (pilotiné apklausa - 2024 m. lapkricio 12 d.).

Tyrimo pabaiga: 2024 m. gruodZzio 30 d.

Tyrimo etika. Klausimynas ir jo duomeny analiz¢ buvo sudaryta grieztai laikantis etikos principy:
1) Pagarba — Respondentai informuoti apie tyrimo tikslg ir turi laisve atsisakyti dalyvauti tyrime;
2) Rezultaty objektyvumas - autorius klausimyno sudarymo ir analizés metu yra neSaliSkas ir

objektyvus (Tidikis 2003, 470);

3) AnonimiSkumas — surinkty duomeny analizé yra be galimybés identifikuoti respondenty

asmenybes(Gaizauskiene, Mikéné, 2014, p. 45);
Duomeny analizés metodas. Analizuoti gautus anketinés apklausos rezultatus panaudota apraSomasis
statistikos metodas — SPSS 27.0 programa ir Microsoft Excel.

Tyrimo validumas.
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1. Konstrukcinis validumas — empirinio tyrimo metu sudarytas tyrimo instrumentas, remiasi
visuotinai prizintai perdegimo matavimo metodais/jrankiais — MBI, 12 perdegimo faziy ir JDR-

R. Sie modeliai yra universaliis ir patikimi, naudoti jvairiuose tyrimuose ir yra pripazinti kaip

validds.

2. Turinio validumas — anketos klausimai paremti 12 perdegimo faziy, MBI ir JD-R modeliais,
kurie apima visus perdegimo komponentus ir jtrauktos visos teorijoje nurodytos dimensijos.
Tyrimo apribojimai.

1. Respondenty SaliSkumas — apklausa respondentams yra pateikiama pildyti savarankiskai ir
anonimiskai, todel kai kurie gali pateikti ne tikslingus duomenis. Respondentai gali noréti
pateikti save ir savo profesing grupg geresnéje Sviesoje, taip pat gali nepripazinti perdegimo
sindromo poZymiy.

2. Pandemijos aplinkybés — nors Covid-19 pandemija pasibaigé, taciau organizacijos vis dar
bando tinkamai jvesti ir valdyti jvairius darbo organizavimo modelius. Naujy modeliy
jvedimy s¢kmei poveikj daro darbuotojy poziiiris ir patirtis.

3. Technologijy apribojimai — kadangi apklausa buvo vykdoma internetiniame puslapyje, tai
gal¢jo apriboti respondenty atsakymus dél technologiniy sunkumy ir jtakoti atsakymus i

klausimus.

3.2. Empirinio tyrimo rezultatai
3.2.1. Demografiniai duomenys

Siame skyriuje analizuojami atlikti kiekybinio tyrimo rezultaty demografiniai atsakymai. Tyrime
buvo isskirti 5 klausimai: amzius, lytis, i§silavinimo lygis, $eiminé padétis ir profesin¢ veiklos sritis. Sie
tyrimo rodikliai yra svarbiis tyrimo kontekste, jie pad¢jo atpazinti socialinius ir ekonominius perdegimo
aspektus. Kiekvienas rodiklis padeda nustatyti kaip skirtingos grupés Zmoniy mato, suvokia ir patiria
tyrime analizuojamus reiskinius. Taip pat $iy rodikliy analizavimas leido pateikti vertingy izvalgy apie
grupés skirtumus.

Pirma, svarbu paminéti, kad anketing apklausg uzpildé 643 respondentai, daugiau nei
reprezentatyvig imtj atskleidé Paniotto formulé. Lenteléje (Zr. lentelé Nr. 5) pateikiami duomenys apie
zmoniy lyti, amziy be Seiming padétj. Anketoje dalyvavo 643 respondentai, i§ kuriy — 509 (79,2 proc.)
moterys ir 131 (20,4 proc.) vyrai, o 3 respondentai savo lyties atskleisti nenor¢jo. Amziaus
pasiskirstymas buvo jvairus, iki 18 mety amziaus respondenty nebuvo, daugiausiai buvo 3544 ir 45—
55 amziaus respondenty (abi grupés sudaré po 28 proc.), o 55— 64 amziaus atsaké 136 (21 proc.)
respondenty, kitos amziaus grupés turé¢jo maziau respondenty 26-35 amziaus — 87 (14 proc.), 18-25
amziaus 45 respondentai (7 proc.). Svarbu paminéti, kad 65 ir daugiau amziaus grupé¢je atsaké 11 asmeny

(2 proc.). Treciajame klausime apie Seimine¢ padéti daugiausiai atsaké vede/iStekéje respondentai (-€s) —
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389 (60,5 proc.), antra pagal dydi grupé buvo respondentai esantys santykiuose — 91 (14,2 proc.), toliau
iSsituoke — 68 (10,6 proc.), vienisi — 61 (9,5 proc.), nasliai sudaré 2,1 proc., o 20 respondentai nenoréjo
atskleisti savo Seimyninés padéties.

5 lentelé. Tiriamyjy demografiniai duomenys — amzius, lytis ir Seimin¢ padétis

Kriterijai Charakteristika N P(f;();
Iki 18 mety 0 0
18-25 metai 45 7
26-34 metai 87 14
Amzius | 35-44 metai 181 28
45-55 metai 183 28
55-64 metai 136 21
65 ir daugiau 11 2
IS viso: 643 100
Moteris 509 79,2
. Vyras 131 20,4
Lytis Nenoriu atskleisti 3 0,4
Kita 0 0
IS viso: 643 100
Esantis (-1) santykiuose 91 14,2
VieniSas / vieniSa 61 9,5
Seiminé | Vedes / istekéjusi 389 60,5
padétis | ISsituokes / iSsituokusi 68 10,6
Naslys / nasle 14 2,1
Nenoriu atskleisti 20 3,1
IS viso: 643 100

Pateiktoje 6 lentel¢je (Zr. lentelé Nr. 6) atskleidziamas respondenty iSsilavinimo lygis. Svarbu
pastebéti, kad daugiausiai atsakymy surinkta i§ magistro — 289 (44,9 proc.) ir bakalauro — 249 (38,7
proc.) laipsnj turin€iy respondenty, o tai gali turéti jtakos atsakymy patikimumui. Trecioje vietoje
pagal atsakymy skaiciy buvo kolegijas baige respondentai — 72 (11,2 proc.). Atsakiusiyjy tarpe buvo
net 13 (2 proc.) respondenty, turin¢iy mokslo daktaro laipsnj. Kitos respondenty grupés sudaré
mazumg ir pasiskirsté taip: profesinis (1,4 proc.), vidurinis (0,6 proc.) ir pagrindinis (0,5 proc.)
i8slavinimai, o 1 respondentas  klausima atsisaké atsakyti.

6 lentelée. Tiriamyjy demografiniai duomenys — i8silavinimo lygis

Kriterijai Charakteristika N P(f,;()s
Pagrindinis iSsilavinimas 3 0,5
Vidurinis i$silavinimas 4 0,6
Profesinis iSsilavinimas 9 1,4
ISsilavinimo | AukStasis neuniversitetinis iSsilavinimas (kolegija) 72 11,2
lygis Aukstasis universitetinis iSsilavinimas (bakalauro
laipsnis) 249 38,7
Magistrantiiros studijos (magistro laipsnis) 289 44,9
Doktoranttiros studijos (mokslu daktaro laipsnis) 13 2
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Nenoriu atsakyti 1 0,2
Kita 3 0,5
IS viso: 643 100

Pateiktoje 7 lentel¢je (Zr. lentelé Nr. 7) atskleistos respondenty profesinés veiklos sritys.
Daugiausiai atsakiusiyjy dirba verslo ir vadybos srityje — 254 (39,8), net 183 (28,5) asmeny yra i§
vieSojo administravimo srities. Pastebimas ziniasklaidos ir komunikacijos atstovy isitraukimas — 45 (7
proc.). Kitos veiklos sritys apémé nezenkly atstovy skaiciy: informacinés technologijos — 17 (2, 6
proc.), inzinerija ir technologijos — 24 (3,7 proc.), mokslas ir tyrimai — 16 (2,5 proc.), transportas ir
logistika — 9 (1,4 proc.), kulttira ir menas — 13 (2 proc.), teis¢ ir teisinés paslaugos — 14 (2,2 proc.), 0 i
klausimg neatsaké nemaza dalis — 57 respondentai (8,9 proc.).

7 lentele. Tiriamyjy demografiniai duomenys — profesiné veiklos sritis

Kriterijai Charakteristika N P(f,z():
Verslas ir vadyba (projekty, personalo, finansy,
pardavimy valdymas ir kt.) 256 39,8
Informacinés technologijos (IT) (Kibernetinis
saugumas, duomeny analizés, tinklo administravimas
ir kt.) 17 2,6
Inzinerija ir technologijos (statybos, mechanikos,
aplinkos inZinerija, automobiliy technologijos ir kt.) 24 3,7
Mokslas ir tyrimai (moksliniai tyrimai, edukacine
vadyba ir kt.) 16 2,5
Profesiné | Transportas ir logistika (transporto vadyba, aviacija ir
veiklos | kt.) 9 1,4
sritis Kultura ir menas (muzika, kulturos vadyba, daile,
fotografija ir kt.) 13 2
Viesasis administravimas (valstybés tarnyba,
politikos formavimas ir kt.) 183 28,5
Ziniasklaida ir komunikacija (zurnalistika, viesieji
ry$iai ir kt.) 45 7
Teise ir teisinés paslaugos (advokatu, notaru veikla,
teisminis procesas ir kt.) 14 2,2
Zemeés tkis ir gamtos mokslai (zemdirbysté ir
gyvulininkysté, agronomija ir kt.) 9 1,4
Neatsake i $i klausima 57 8,9
IS viso: 643 100

Taip pat apraSomojoje statistikoje Salia demografiniy rodikliy iSskiriamas ir nuotolinio darbo
daznio klausimas. Sio klausimo atsakymai parodo, kiek respondenty i§ 643 atsakiusiyjy dirba nuotoliniu
budu, ir ar jy atsakymai gali buti validis. Pateiktoje lenteléje (zr. lentelé Nr. 8) matome, kad nuotolinis
darbo modelis néra pagrindinis, kadangi didzioji dauguma — 277 respondentai (43,1 proc.) dirba 1 arba
2 kartus per ménesj nuotoliniu buidu. I atsakymy galima pastebéti, kad dirbti nuotoliniu bidu 1 karta

per savaitg taip pat populiaru, taip dirba 125 (19,4 proc.) respondentai. Atsakymy jvairovée leidzia daryti
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iSvada, kad respondentai turi pakankamai kompetencijy ir patirties atsakyti j sudétingesnius ir
kompleksinius klausimus apie hibridinj darbo model;j bei savo patirt].

8 lentele. Tiriamyjy duomenys - nuotolinio darbo daznis

Kriterijai Charakteristika N Proc. (%)

1 dieng per savaite 125 19.4

2 dienas per savaitg 81 12,6

3 dienas per savaitg 37 5,8

Nuotolinis darbas | 4 dienas per savaite 37 5,8
5 dienas ir daugiau dieny per savaite 41 6,4

1 arba 2 kartus per ménesj 277 43,1

Visg laika 45 7

IS viso: 643 100

Apibendrinant pateiktas lenteles ir diagramas, galima teigti, kad atsakiusiyjy Zzmoniy skaicius yra
didesnis nei nurodé Paniotto formulé. I§ anketos gauti rodikliai padé¢jo atskleisti Lietuvos hibridinio

darbo modelio tendencijas, identifikuoti skirtumus ir pranaSumus, atlikti gilesnes analizes.

3.2.2. Hipoteziy tikrinimas naudojant neparametrinius kriterijus ir kryZzminiy pasirinkimy statistika

Sioje dalyje i$nagrinétos ir patikrintos hipotezés su pasirinktais neparametriniais kriterijais. Tai
esmin¢ dalis tyrime, kuri leido patikrinti autorés iSkeltas prielaidas pagal surinktus apklausos duomenis.
Naudotas neparametrinis kriterijus - Kruskalio-Walliso (p) testas, kuris suteikia tikslias iSvadas analizés
metu. Siy metody pritaikomumas leido duomenis i$analizuoti taip, kad biity pateikiamas patikimas ir
objektyvus iSsikelty hipoteziy tikrinimas. Kadangi remiamasi realiy duomeny rezultatais, tai uztikrino
tyrimo rezultaty validuma bei patikimuma. Toliau darbe pateikiamos kryzminés diagramos, kurios leido
pastebéti gilesnius demografiniy klausimy atsakymus ir palyginti su perdegimo klausimais. Tokie
kriterijai kaip lytis, iSsilavinimo lygis ir Seiminé padétis yra grupés, kurias galima palyginti vienu ar kitu
aspektu. Si analizé leido nustatyti rysius tarp jvairiy bei skirtingy kintamyjy ir pateikti juos vizualiai.

Visy pirma, kiekybinio tyrimo metu buvo analizuojami respondenty demografiniai duomenys ir

Ju sasajos su perdegimo reiSkiniu. Pirmoji nagrinéjama hipotez¢ — santykis tarp amziaus ir perdegimo

sindromo pozymiy. Atliktos mokslinés literatliros analizés metu nustatyta, kad skirtingo amziaus
darbuotojai skirtingai prisitaiko prie organizacijos pokyc¢iy ir skirtingai jaucia perdegimo pozymius.
Atlikti tyrimai leido nustatyti, kad jaunesni asmenys dazniau patiria perdegimg nei 30—40 mety
darbuotojai (Navaitien¢, Daniloviené 2017, 126; Hertel ir kt. 2013 cit. i§ Pirrolas ir Correia 2024, 493).
Todél labai svarbu tikrinti visas 3 perdegimo sindromo dimensijas ir palyginti juos su 10 klausimo

atsakymais. Taigi remiantis Kruskal-Wallis neparametriniu testu buvo iSsikeltos hipotezes:
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e Ho: Amzius neturi jtakos perdegimo sindromo poZymiams.

e Hi: Egzistuoja rySys tarp skirtingy amziaus grupiy ir perdegimo sindromo pozymiy.

Kadangi duomenys statistiskai reikSmingi, kai p<0,05, analizés metu gauta visy trijy perdegimo
dimensijy p reikSmés (2 priedas), kurios buvo iSskirstytos po tris klausimus. Emocinio i$sekimo
reikSmes: p<,001, p,013 ir p,002, depersonalizacijos reikSmés: p,001, p,029 ir p,035, o sumazeje
asmeniniai pasiekimai: p,183, p,056 ir p,049, o tai reiskia, kad nuliné hipotezé buvo atmesta ir amziaus
grupés turi jtakes perdegimo simptomy atsiradimui. Toliau nagriné¢jamos kryzminés diagramos tarp
amziaus ir trijy perdegimo sindromo sudedamuyjy, siekiant iliustruoti, kokie rySiai egzistuoja tarp
perdegimo ir Zzmoniy amziaus. Pateikiami duomenys i§ kiekvienos dimensijos maziausios p reikSmés.

Lentel¢je pateikiami duomenys (zr. lentelg Nr. 9) — kryzminé¢ statistika tarp amziaus ir trijy
perdegimo dimensijy. Visy pirma, nustatyta, kad emocinio i§sekimo dimensija (p<,001) dazniau jaucia
jauni Zzmonés: 18-25 mety respondentai. Jauni respondentai nurodo, kad patiria emocinj iSsekima dél
darbo daug dazniau nei kitos amziaus grupés ir su $ia problema susiduria gana daznai - kiekvieng dieng
(17,8 proc.) bei kelis kartus per savaite (26,7 proc.). Analizuojant depersonalizacijos dimensijg (p,001),
matoma, kad didel¢ jauny Zmoniy dalis kiekvieng dieng jauciasi pavargg pries prasidedant darbo dienai
(31,10 proc.), o niekada nesijaucia pavarge — maziausiai i$ kity amziaus grupiy. Galiausiai, sumaZzéjusiy
asmeniniy pasiekimy dimensijoje (p,049), vyresni respondentai nuo 45 iki 64 amziaus jaucia, kad
emocines problemas sprendzia labai ramiai, o jauni Zmongs tg jaucia retai arba niekada, o tai parodo
didesnj jy emocinj nestabilumg. Apibendrinant galima teigti, kad jauni Zzmongs yra labiau linke perdegti.
Tokius rezultatus gali jtakoti socialinis spaudimas jsilieti j darbo rinka, neapibréztumas kuriant savo
karjeros tapatybe bei aplinkos stereotipai.

9 lentelé. Amzius ir perdegimas

Koks Jusy amzius? 18 -25 |26-34 35-44 45-55 55-64 65 ir dangiau [IS viso:
Kiekviena diena 17.80%| 10.30%| 6.10%| 7.10%| 4.40% 7.30%
Jauciuosi |garty per savaite 17.80%| 19.50%)| 11.00%| 14.20%| 20.60% 15.40%
TZ‘:;‘SS“?' Kelis Kartus per savaite | 26.70%)| 10.30%| 21.50%| 14.80%| 14.00%| 9.10%| 16.60%
usi)gdél Karta per ménesj 24.40%)| 26.40%| 18.80%| 18.00%| 22.80%| 18.20%]|20.80%
savo  |Kelis Kartus per meénesi | 4.40%| 14.90%| 16.00%| 18.00%| 14.70%[ 9.10%| 15.20%
darbo. | Karta per metus 4.40%)| 11.50%)| 15.50%| 18.60%| 14.00%| 36.40%| 15.10%
Niekada 4.40%| 6.90%| 11.00%| 9.30%| 9.60%| 27.30%| 9.50%

18 -25 [26-34 35-44 45-55 55-64 65 ir daugiau | IS viso:

Iautings [Kickviena dieng 31.10%)| 17.20%| 14.40%| 9.30%| 8.10% 12.90%
pavarges ({Karta per savaite 4.40%)| 12.60%)| 13.80%| 11.50%| 16.90% 12.80%
usi) ryte |Kelis kartus per savaite | 20.00%]| 17.20%| 15.50%]| 14.80%]| 14.00%| 18.20%] 15.60%
pries  |Karta per ménesi 20.00%)| 20.70%| 12.20%| 15.80%| 14.70%|27.30% |15.70%
prasidedan|Keljs kartus per ménesi | 15.60%]| 12.60%| 17.10%| 18.00%| 16.90%| 9.10%| 16.50%
tdarbo ity per metus 220%)| 9.20%| 8.30%| 9.30%| 7.40%| 18.20%| 8.20%
dienai [ ekada 6.70%]| 10.30%| 18.80%| 21.30%| 22.10%| 27.30%|18.40%
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18-25 |26-34 35-44 45-55 55-64 65 ir daugiau [T§ viso:

Kickvieng dieng 11.10%| 17.20%| 30.40%| 31.70%| 32.40%| 18.20%)|27.80%
Jauciu, kad|Karty per savaite 11.10%]| 17.20%| 12.70%| 14.80%| 8.10%]| 18.20%]12.90%
emgfmes Kelis kartus per savaite | 22.20%| 27.60%)| 19.30%| 18.60%| 23.50%| 36.40%|21.60%
zgorenzzl’f Karta per ménesj 26.70%| 13.80%| 13.30%| 14.20%| 14.70%| 9.10%| 14.80%
labai  |Kelis kartus per ménesj | 6.70%| 8.00%| 9.40%| 8.20%| 9.60% 8.60%
ramiai. |Karta per metus 8.90%| 5.70%| 4.40%| 6.00%| 4.40% 5.30%
Nickada 13.30%| 10.30%| 10.50%| 6.60%| 7.40%| 18.20%| 9.00%

Tyringjant lyties aspekta, iSsikelta antroji hipotezé — lytis ir perdegimo sindromo poZymiai. Kaip

teigia mokslininkai, lyties aspektas itin svarbus dél skirtingy kultiiriniy, biologiniy ir kity visuomeniniy
skirtumy. Atsizvelgiant j teorin¢je dalyje pateiktus tyrimus — lyties aspektas Siek tiek sudétingesnis, todél
tyrimy rezultatai pasiskirsto jvairiai: vienuose pastebimas didesnis motery perdegimas, kituose — vyry,
o treciuose neranda skirtumo, taciau nepaisant keliy argumenty, perdegimas dazniausiai uzfiksuotas
pasireiskiantis moterims (Parmelee 2022; West, Dyrbye ir Shanafelt 2018, 519). Atlikus Kruskal-Wallis
neparametrinius testus buvo nustatyta (3 priedas), kad statistiSkai reikSmingo skirtumo néra ir lytis
neturi jtakos perdegimo simptomams. Nematoma aiSki tendencija galima dé¢l keliy priezasciy:
mokslingje literattiroje i$skirty ly¢iy stereotipy, darbo pobtidzio skirtumy bei panasiy stresiniy veiksniy,
kuriuos abi lytys patiria vienodai.

Taip pat patikrinta, kaip perdegima veikia skirtingas iSsilavinimo lygis, todel i$sikelta ir trecioji
hipotezé. Sis aspektas svarbus organizacijose, siekiant suprasti, kaip skirtingai i§silavinusius Zmones
veikia kritiniai veiksniai. Remiantis teorija, i$silavinimas turi daugybe¢ kintamyjy, nuo kuriy priklauso
tirilamieji, taciau perdegimas dazniau pastebimas tarp labiau iSsilavinusiy Zmoniy (Maslach, Schaufeli ir
Leiter 2001, 410). Tyrimo metu iSsiaiSkinta, kad atlikus Kruskal-Wallis neparametrinius testus
nepastebétas reikSmingas skirtumas (4 priedas) ir iSsilavinimas neturi jtakos perdegimo simptomams.
Tokiems rezultatams galéjo turéti jtakos skirtingi darbo pobuidziai ar profesijos (tokio pat iSsilavinimo

respondenty atsakymuose) bei streso lygis Zemesnio ir aukstesnio i$silavinimo darbuotojy aplinkose.

Analizuotas ir $eiminés padéties santykis su perdegimu, issikelta_ketvirtoji hipotezé. Sios dvi
temos susijusios, kadangi Zzmogaus socialiné aplinka gali daryti didele jtaka jo atsparumui ir emocinei
gerovei. Remiantis teorin¢je dalyje pateiktais tyrimy rezultatais — Seimyninés padéties veiksnys parodo,
kad vienisi, nesusituok¢ asmenys turi didesng tikimybe perdegti (Edi-Valsania, Lauia ir Moriano 2022,
9). Atlikta analiz¢ su trejomis perdegimo dimensijoms ir remiantis Kruskal-Wallis neparametriniu testu

buvo issikeltos Sios hipotezés:

e Ho: Seiminé padétis neturi jtakos perdegimo sindromo simptomams.

e Hi: Egzistuoja rySys tarp Seiminés padéties ir perdegimo sindromo simptomy.
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Kadangi duomenys statistiSkai reik§mingi, kai p<0,05, analizés metu gauta visy trijy perdegimo
dimensijy p reikSmés (5 priedas), kurios buvo iSskirstytos po tris klausimus. Emocinio iSsekimo
reikSmes: p,008, p,590 ir p,878, depersonalizacijos reikSmés: p,033, p,283 ir p,014, o sumazeje
asmeniniai pasiekimai: p,099, p,035 ir p,257. Kiekvienoje dimensijoje yra statistiSkai reikSmingy
duomeny, o tai reiskia, kad nulin¢ hipotezé yra atmesta ir Seiminé padétis turi jtakes perdegimo
simptomams. Todé¢l pateikiami kryZminiai duomenys su kiekvienoje dimensijoje nustatyta statistiSkai
reik§Sminga zemiausia p reikSme.

Pateikiami kryZzminiai duomenys (zr. lentelg Nr. 10) parodo, kad rySys tarp perdegimo dimensijy
ir Seiminés padéties egzistuoja. Pirmiausiai, pateikiamas emocinis iSsekimas (p,008) dél darbo, kuri
patiria dazniausiai iSsituoke asmenys (13,2 proc.) bei vienisi respondentai (18 proc.). Depersonalizacijos
dimensijoje (p,014) duomenys taip pat panasis, kiekvieng dieng nejautriis kity Zmoniy jausmams
jauciasi vieni$i respondentai (11,5 proc.), o iSsituoke asmenys nejautriis jauciasi kelis kartus per ménesj
(17,6 proc.). Ir tre¢ioji dimensija — sumazéje asmeniniai pasiekimai (p,035) patvirtinta ankstesniy dviejy
dimensijy rezultatus. Darbo dieng reciausiai arba niekada kupini energijos nesijauia vienisi
respondentai. Svarbu paminéti ir tai, kad vedusiy ir iStekéjusiy respondenty dalis buvo pati stabiliausia
tyrimo metu. Todé¢l galima apibendrinti duomenis, kad vieniSi ir iSsituoke asmenys yra labiau
pazeidziami perdegimo sindromo, o tam jtakos gali turéti socialinés paramos ar finansinio stabilumo
trikumas, prieSingai nei pas vedusius asmenis.

10 lentelé. Seiminé padétis ir perdegimas

Kokia Jusy Seiminé el - VieniSa ({ Vedes/ist|I$situoke | Naslys (-|Nenoriu |, .
e S) IS viso:
padétis? ki s) ekéjusi s (-usi) |é) atskleisti ’
sant uo
Kiekvieng dieng 8,80%|  8.20%|  6,20%| 13,20% 5,00%|  7,30%
.. |Karta per savait 17,60%| 18,00%| 14,90%| 17,60% 10,00%| 15,40%
Jauciuosi 3 p e
emociskai |Kelis kartus per savaite | 18,70%| 21,30%| 16,50%| 14,70%|  7,10%| 10,00%| 16,60%
isekes (- Karta per ménesj 29,70%| 14,80%| 21,30%| 11,80%| 28,60%| 15,00%| 20,80%
usi) dél |Kelis kartus per ménesj | 11,00%| 21,30%| 14,70%| 16,20%| 28,60%| 15,00%[ 15,20%
savo darboly, ty per metus 8,80%|  6,60%| 17,70%| 16,20%| 14,30%| 25,00%| 15,10%
Niekada 7,70%|  9.80%|  8,70%| 10,30%| 21,40%| 20,00%|  9,50%
Kiekvieng dieng 7,70%] 11,50%| 5,40%| 5,90% 6,10%
Jaugiv, kad|Karts per savaite 8,80%)| 4,90%| 7,50%| 11,80%| 12,30% 7,80%
qari‘i Kelis kartus per savaite 7,70%] 9,80%| 9,00%| 5,90%| 7,10%| 15,00%| 8,70%
neja 1
Ji)l]ld tq ( Karta per ménesj 16,50%| 19,70%| 12,90%| 11,80% 5,00%| 13,40%
smoniy  |Kelis kartus per ménesj | 12.10%| 29.50%| 12.30%| 17.60%| 7.10%| 15.00%| 14.50%
jausmams |Karta per metus 18,70%|  4,90%| 14,90%| 13,20%| 23.4%| 15,00%| 14,50%
Niekada 28,60%| 19,70%| 38,00%| 33,80%| 50,00%| 50,00%| 35,10%
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Kickviena diena 9,90%| 11,50%| 21,10%| 23,50%| 42,90%| 40,00%| 19,90%
Darbo |Karta per savaite 22,00%| 13,10%] 1930%| 7,40%| 7.10%| 20.00%| 17,60%
dieng |Kelis kartus per savaite | 38,50%| 37,70%| 28,00%| 33,80%| 35,70%| 15,00%| 30,80%
jaugivosi |Karta per ménesj 11,00%|  9,80%| 10,00%| 8,80%| 14,30%| 5,00%| 10,00%
kupina (-s) [Kelis kartus per ménesi | 7,70%| 11,50%| 12.60%| 17,60% 5,00%| 11,80%
enerijos ot per metus 3,30%|  6,60%| 4,10%| 7.40% 5,00%|  4,50%

Niekada 7,70%|  9.80%| 4,90%| 1.50% 10,00%|  5,40%

Galiausiai analizés metu buvo siekiama iSsiaiSkinti, kokia yra profesinés veiklos reikSmé

perdegimo sindromo atsiradimui, todél iSsikelta penktoji hipotezé. Profesinés veiklos aspekta svarbu

nagrinéti, kadangi atliktoje teorin¢je analizéje aptartas perdegimas, patiriamas daugumos sveikatos
sektoriaus darbuotojy. Sios analizés metu siekiama palyginti ar atsiranda, kokia nors profesiné veiklos
sritis, kurioje iSryskéja perdegimo tendencijos, ir taip prisidéti prie tolimesniy tyrimy. Todél Kruskal—
Wallis neparametriniu testo pagalba (6 priedas) buvo istirta, kad statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp
perdegimo dimensijy ir profesinés veiklos srities neatsiranda, todél profesiné veiklos sritis neturi itakos
perdegimo simptomams ir toliau néra pateikiami kryZminiai duomenys.

Kitame analizés etape buvo siekiama iSsiaiskinti santykj tarp hibridinio darbo modelio ir

perdegimo pozymiy. Todél buvo issikelta Sestoji hipotezé — santykis tarp nuotolinio darbo ir perdegimo

simptomy. Kiekvienas apklaustas respondentas bent karta j ménesj dirba nuotoliniu budu, todél buvo
svarbu iSanalizuoti, ar nuotolinio darbo daZznumas prisideda prie patiriamy perdegimo simptomy. Atlikta
analizé remiantis Kruskal-Wallis neparametriniu testu (7 priedas) padéjo nustatyti, kad nuotolinio darbo
daznis neturi jtakos perdegimo simptomams. Toks statistiSkai nereikSmingas rySys reiSkia, kad
konkretus skirtingy nuotolinio darbo dieny daznis nesusijes su daznesniais arba retesniais perdegimo
atsiradimo pozymiais. O tai reiSkia, kad nepriklausomai nuo nuotolinio dieny skaiiaus per savait¢ ar
meénesj, respondentai susiduria su panasiais perdegimo simptomais arba rizika jiems néra reikSminga.
Taciau nors nuotolinio darbo daznumas neturi jtakos perdegimo dimensijoms, toliau

nagrin¢jamos perdegimo fazes ir septintoji hipotezé. Autoriai Freudenberger ir North (2006) yra linke

i8skirti net 12 faziy kursg, kurios baigiasi asmens perdegimu. Todél svarbu patikrinti, kokias fazes jaucia
skirtingas dienas ,,i§ namy“ dirbantys respondentai, kurie dar nejaucia perdegimo simptomy, kaip
i$siaiSkinta anksCiau. Atlikta analizé su 9 klausimo atsakymais ir remiantis Kruskal-Wallis

neparametriniu testu, iSsikeltos hipotezes:

e Ho: Nuotolinio darbo dieny daznis neturi jtakos 12 perdegimo faziy etapams.

e Hi: Egzistuoja rySys tarp nuotolinio darbo dieny daznio ir 12 perdegimy faziy.

Kadangi duomenys statistiSkai reikSmingi, kai p<0,05, analizés metu gauta 4 perdegimo faziy i$
12 p reik§més (8 priedas), kurios yra zemesnés nei 0,05. Sios fazés yra: jauciu, kad dirbu intensyviau

p<0,01, jauciu, kad aukoju savo asmeninius poreikius (sveikg mityba, poilsj ir t.t.) p,042, jauciu, kad
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noriu atsiriboti nuo bendravimo su kolegomis p,013 ir jauciu, kad net maziausios uzduotys darbe atrodo
sunkiai jveikiamos p,004. Toliau nagrin¢jamos kryzminés diagramos, siekiant iliustruoti, kokie rysiai
yra tarp $iy faziy ir nuotolinio darbo daznio.

Pirmoji pateikiama antra fazé perdegimo procese — darbo intensyvumas (p<0,01) (Zr. lentele
Nr. 11). Lenteléje pateikti duomenys leidzia tvirtinti, kad visg laikg nuotoliniu biidu dirbantys
respondentai bendrai sutinka, kad savo darbe dirba intensyviau (35,6% ir 42,2%), o reciau darbo
intensyvumg jaucia dirbantys hibridiniu biidu. Svarbu pastebéti ir tai, kad hibridiniu biidu, kelis kartus
per savaite, dirbantys respondentai daug dazniau nesutinka (37,8 proc.), kad dirba intensyviau nei
nuotoliniu buidu dirbantys darbuotojai (15,6 proc.). Apibendrinant, galima teigti, kad visiSkas nuotolinis

darbas gali padidinti darbo intensyvumo jausma, o tai gali biiti nesugebéjimo pailséti po darbo

priezastimi.
11 lentelé. Darbo intensyvumas ir nuotolinis darbas
5
Kaip daznai 1 dien. 2 3 4 dienas 1 arba 2 I viso:
dirbate or 4 | dienas dienas dienas ir kartus Visa S VISO:
nuotoliniu Savaitc; per per per daugiau | per laika
budu? savaite | savait¢ | savait¢ | per meénesj
savaite
;{1‘31511:31 18,40% | 25,90% | 16,20% | 10,80% | 22,00% | 15,20% | 35,60% | 18,80%
Tauiu kad |-Sutinku 25,60% | 37,00% | 24.30% | 45.90% | 39,00% | 32,90% | 42,20% | 33,30%
dirbu I{ffé;‘;;‘;es 18,40% | 16,00% | 21,60% | 16,20% | 19,50% | 16,20% | 6,70% | 16,50%
- .
IERSYVIAE M esutinku | 32.80% | 18.50% | 27.00% | 21.60% | 14.60% | 28.90% | 8.90% | 25.50%
X:;Stlfjliu 4.80% |2,50% |10,80% | 540% |490% |690% |6,70% |5.90%

Antra, pateikiama trecioji fazé — asmeniniy poreikiy aukojimas (p.042) (Zr. lentelé Nr. 12).
Lentel¢je duomenys parodo, kad nuotoliniu darbo organizavimo biidu dirbantys respondentai teigia
aukojantys savo asmeninius (40 proc.) poreikius. Tuo tarpu hibridiniu budu dirban¢iy zmoniy atsakymai
svyruoja (23,6 proc. iki 30,3 proc.), ta¢iau aukojimasis yra retesnis nei nuotoliniu biidu dirbanciy
asmeny. Tod¢l galima apibendrinti, kad visg laikg nuotoliniu biidu dirbantys asmenys dazniau aukoja
savo asmeninius poreikius, o tai gali lemti netinkamai nubréztos ribos tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.

12 lentelé. Asmeniniy poreikiy aukojimas ir nuotolinis darbas

5 dienas | 1 arba
Kaip daznai 2 3 4 ir 2
dirbate 1 diena | dienas | dienas | dienas | daugiau | kartus
nuotoliniu per per per per per per Visa I
budu? savaite | savaite | savaite | savait¢ | savaite meénes] | laika viso:
Jaugiu, kad | Visiskai 144% | 99% | 5.4% |8,1% | 7,3% 11,2% | 17,8% | 11,4%
aukoju sutinku
savo 17,6% | 19,8% | 16,2% | 21,6% | 14,6% 18,1% | 22,2% | 18,4%
asmeninius | Sutinku

46



poreikius | Neturiu 12,8% | 12,3% | 54% | 10,8% | 2.4% | 112% | 8.9% | 10,6%
(syeikq nuomones
mityba, 432% | 33,3% | 54,1% | 45.9% | 34,1% | 43,0% | 22.2% | 40,6%
poilsj ir Nesutinku
L) Visiskai 12.0% | 24,7% | 18,9% | 13.5% | 41,5% | 16,6% | 28.9% | 19,1%

nesutinku

Toliau, pateikiama septintoji faz¢ — noras atsiriboti nuo bendravimo su kolegomis (p.013) (Zr.
lentele Nr. 13). Lentel¢je pateikti duomenys parodo, kad respondenty atsakymai iSlieka panasiis. Visg
laika nuotoliniu biidu dirbantys respondentai dazniau sutinka (22,3 proc.), kad nori atsiriboti nuo
bendravimo su kolegomis. Svarbu pabrézti, kad su Siuo teiginiu, kad nenori bendrauti su kolegomis,
bendrai nesutinka hibridiniu budu dirbantys asmenys, lyginant su tais, kurie nedirba biure.
Apibendrinant galima teigti, kad nuolatinis darbas nuotoliniu biidu gali didinti izoliacija, nes daugiau
dieny biure dirbanciy darbuotojy vertina bendravima su kolegomis.

13 lentelé. Noras atsiriboti nuo bendravimo su kolegomis ir nuotolinis darbas

5 dienas | I arba
Kaip daznai 2 3 4 ir 2
dirbate 1 dieng | dienas | dienas | dienas | daugiau | kartus
nuotoliniu per per per per per per Visa I
budu? savaite | savaite | savaite | savait¢ | savaite meénes] | laika viso:
Visiskai 9,6% |3,7% |2,7% |2,7% | 4,9% 5,8% | 6,7% | 5,9%
sutinku
Jauéiu? kad 13,6% | 14,8% | 21,6% | 8,1% 19,5% 20,6% | 15,6% | 17,4%
oMU | Sutinku
atsrllr&go“ Neturiu 192% | 11,1% | 18,9% | 10,8% | 7.3% | 11.9% | 22% | 12,6%
bendravimo [ 2Homones
U 45,6% | 48,1% | 43,2% | 56,8% | 43,9% 46,2% | 37,8% | 46,0%
kolegomis. | Nesutinku
Visiskai 12,0% | 22,2% | 13,5% | 21,6% | 24,4% 15,5% | 37,8% | 18,0%
nesutinku

Galiausiai, pateikiama dvyliktoji faz¢ — sunkiai jveikiamos smulkiausios uzduotys (p.004) (Zr.
lentele Nr. 14). Si paskutiné fazé atspindi kitas anks&iau i3analizuotas fazes, kuriose matomas aiskus
skirtumas. Sios fazés duomenys rodo, kad jausmas, kad net maZiausios uzduotys yra sunkiai jveikiamos
dazniau pasireiSkia visg laikg nuotoliniu dirbanc¢iy asmeny kasdienybg¢je (11,1 proc.). Ryskus skirtumas
matomas, tarp hibridiniu biidu dirban¢iy asmeny nesutinkanc¢iy su Siuo teiginiu, nes net maziausios
uzduotys darbe jiems yra lengvai jveikiamos (90,2 proc.). Apibendrinant galima teigti, kad nors didzioji
dauguma nejaucia produktyvumo stokos, o darbas visiskai nuotoliniu biidu prisideda prie produktyvumo
sumazéjimo.

14 lentelé. Sunkiai jveikiamos net maZziausios uzduotys ir nuotolinis darbas

Kaip daznai 2 3 4

dirbate 1 dieng | dienas | dienas | dienas | 5 dienas 1 arba
nuotoliniu per per per per ir 2 Visa
budu? savaite | savaite | savaite | savaite | daugiau | kartus | laika
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per per
savaite menesj Is

V1SO0:

Visidkai 6,4% |25% |54% |2,7% |2,4% 32% | 8,9% |4.2%
Jauciu, kad |-Sutinku

I 72% | 62% |54% |8,1% 54% | 2.2% |5.4%
maziausios | Sutinku

uzduotys | Neturiu 144% | 11,1% |54% | 10,8% | 7,3% 11,9% | 6,7% | 11,.2%
darbe nuomoneés

atrodo 52,0% | 40,7% | 48,6% | 48,6% | 43,9% | 51,3% | 37.8% | 48,4%
_sunkiai | Negutinku

iveikiamos. I~ -0 20,0% | 39,5% |35,1% |29,7% | 46,3% | 28,2% | 44,4% | 30,8%
nesutinku

ISsiaiskinta, kad skirtingas dieny skaiCius dirbant nuotoliniu biidu neturi jtakos jauciamy
perdegimo simptomy dazniui. Taciau iSanalizavus perdegimo fazes, pastebéta, kad visiSkas nuotolinis
darbas, skirtingai nei hibridinis, prisideda prie neigiamy pasekmiy, vedanciy asmenis prie perdegimo.
Todel svarbu analizuoti, kaip Zmonés patiriantys stresa skirtingose aplinkose, jauia perdegimo
simptomus. Kadangi pateiktoje teorijoje perdegimas ir stresas yra aiSkiai iSskiriami, o nevaldomas
stresas darbe gali sukelti perdegima (Tarptautiné ligy klasifikacija 2025), svarbu iSsiaiskinti, kuri aplinka

sukelia daugiau streso, todél iSsikelta aStuntoji hipotez¢. Atlikta apklausa rodo, kad didesnj stresa

respondentai patiria biuro/ofiso aplinkoje (286 atsakymai), abiejose aplinkose vienodai (169 atsakymai),
nepatiria nei vienoje aplinkoje (112 atsakymy), daugiau dirbant nuotoliniu btidu (60 atsakymy). Todél

remiantis Kruskal-Wallis neparametriniu testu buvo issikeltos hipotezés:

e Ho: Skirtinga stresiné aplinka neturi jtakos perdegimo sindromo pozymiams.

e Hi: Egzistuoja rySys tarp skirtingy streso aplinky ir perdegimo sindromo pozymiy.

Kadangi duomenys statistiSkai reik§mingi, kai p<0,05, analizés metu gauta visy trijy perdegimo
dimensijy p reikSmés (9 priedas), kurios buvo iSskirstytos po tris klausimus. Emocinio iSsekimo
reik§mes: p<,001, p,001 ir p<,001, depersonalizacijos reiksmés: p<,001, p<,001 ir p,011, o sumazeje
asmeniniai pasiekimai: p,006, p<,001 ir p,003, o tai reiSkia, kad nuliné hipotez¢ yra atmesta ir stresas
skirtingose aplinkose turi jtakos perdegimo simptomames.

Remiantis pateiktais duomenimis didziausig stresg patiria darbuotojai dirbdami ofiso, biuro
aplinkoje. Lentel¢je pateikti duomenys parodo (Zr. lentelé Nr. 15), kad Zmonés, kurie patiria stresg biure,
dazniau jaucia perdegimo simptomus. Pirma, emocinio i§sekimo (p<,001) skiltis nurodo, kad stresa
patiriantys biure kiekvieng dieng ar kelis kartus per savaite (79 respondentai i$ 286) jauciasi emociskai
iSseke dél savo darbo, tuo tarpu nuotoliniu biidu patiriantys stresg emocini iSsekimg jaucia zenkliai
reciau. Depersonalizacijos dimensijose matoma panasi situacija (p<,001). Dazniausiai kantrybe praranda
respondentai, kurie patiria stresg biure, tokiy kiekvieng dieng yra 22, lyginant su dirbanciais nuotoliniu

budu-— 6. Svarbu pastebéti ir tai, kad depersonalizacijos simptomus jaucia didelis skaicius ty, kurie stresa
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patiria abiejose aplinkose (kiekvieng diena — 16, kelis kartus per savaite — 25). Galiausiai, pateikiama
treCioji perdegimo dimensija — ramus emociniy problemy sprendimas (p,003). Atlikta analizé
atskleidzia, kad Zmonés, kurie patiria maziau streso arba jo nepatiria — sprendzia emocines problemas

ramiau. Todél Sie duomenys, jrodo, kad biuro/ofiso aplinka gali biiti labiau varginanti, o joje dirbantys

gali grei¢iau perdegti dél nevaldomo streso darbe.

15 lentelé. Perdegimo dimensijos ir stresas

Kokiu btidu dirbant Dazniau | Dazniau Ab@ejose Nf?patiriu .

.. . . . aplinkose | nei Neturiu .
patiriate daugiausiai dirbant dirbant .. S . IS viso:
streso? biure nuotoliniu | PAUMY vienoje fluotones

vienodai aplinkoje
Kiekvieng diena 23 11 11 2 0 47
Jauciuosi | Karta per savaite 45 11 27 13 3 99
emociskai | Kelis kartus per savaitg 56 10 32 9 0 107
iSsekes (- | Kartg per ménesj 54 12 37 25 6 134
usi) dél | Kelis kartus per ménesj 42 8 30 16 2 98
savo darbo [y her metus 41 5 22 25 4 97
Niekada 25 3 10 22 1 61
Jautiu, kad Kiekvieng dlerilq 22 6 16 5 0 49
mano Kartg per savaitg 43 14 22 6 1 86
kantrybe | Kelis kartus per savaite 38 8 25 8 1 80
baigiasi | Kartg per ménesj 58 7 34 17 3 119
dgrbo Kelis kartus per ménesj 51 12 26 16 5 110
déef}OS, Karta per metus 33 6 18 24 1 82
PAPAIEYE [ Niekada 41 7 28 36 5 117
Kiekvieng diena 74 14 37 50 4 179
Jauciu, kad | Kartg per savaite 33 9 27 11 3 83
CMOCINGS | Kelis kartus per savaite 68 11 35 22 3 139
problemas .
.. Kartg per ménesj 39 11 29 14 2 95
sprendziu : —
e Kelis kartus per ménesj 31 4 15 5 0 55
ramiai. Kartg per metus 16 3 10 4 1 34
Niekada 25 8 16 6 3 58

Galiausiai, atlikta analizé siekiant patikrinti, ar pasitenkinimas organizuojamu hibridiniu darbo

modeliu susijgs su patiriamu perdegimu, todel iSsikelta devintoji hipotezé. Analizés metu buvo

tikrinama, ar respondentai, kurie yra patenkinti savo organizuojamu darbo modeliu, jaucia mazesnj
perdegima ir kaip tai veikiag jy emocing gerove. Pries pradedant analize svarbu jvardinti, kad patenkinti
hibridiniu darbo modeliu buvo 472 respondentai (74 proc.), o nepatenkinti — 64 respondentai (10 proc.).
Todél remiantis Kruskal-Wallis neparametriniu testu buvo issikeltos hipotezés:

e Hpy: Hibridinio darbo vertinimas neturi jtakos perdegimo sindromo poZymiams.

e Hi: Egzistuoja rySys tarp skirtingo hibridinio modelio vertinimo ir perdegimo sindromo
pozymiy.

Kadangi duomenys statistiSkai reik§mingi, kai p<0,05, analizés metu gauta visy trijy perdegimo
dimensijy p reikSmés (10 priedas), kurios buvo isskirstytos po tris klausimus. Emocinio i$sekimo
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reik§mes: p<,001, p,010 ir p<,001, depersonalizacijos reikSmeés: p<,001, p<,001 ir p<,001, o sumazeje
asmeniniai pasiekimai: p,169, p<,001 ir p,002, o tai reiskia, kad nuliné hipotezé yra atmesta ir hibridinio
darbo modelio vertinimas turi jtakos perdegimo simptomams. Toliau darbe nagriné¢jamos kryzminés
diagramos tarp hibridinio modelio vertinimo ir trijy perdegimo sindromo sudedamyjy, siekiant
iliustruoti, kokie rysSiai yra tarp perdegimo ir vertinimo.

Pateikti duomenys iliustruoja (Zr. lentelg Nr. 16), kad emocinj iSsekimg (p<.001) dazniausiai
jaucia tie respondentai, kurie yra nepatenkinti savo organizuojamu — hibridiniu darbo modeliu (36,2 47,1
proc.). O darbuotojai, kurie yra patenkinti savo darbo modeliu, jau¢ia mazesnj emocinj i§sekima dél savo
darbo. Tai reiskia, kad patinkantis hibridinis modelis padeda nejausti emocinio iSsekimo.
Depersonalizacijos (p<.001) duomenys rodo panasius rezultatus. Didel¢ dalis respondenty patenkinty
hibridiniu modeliu niekada nesijaucia pavarge pries§ prasidedant darbo dienai (42,8 proc.). Tuo paciu
nepatenkinti darbuotojai jaucia pavargimo jausma kiekvieng dieng (43,1 proc.). O trecioji, sumazejusiy
asmeniniy pasiekimy, dimensija (p<.001), uztvirtina ankstesnius duomenis. Darbuotojai, kurie teigiamai
vertina hibridini modelj, jaucia, kad asmenines problemas sprendzia labai ramiai (63,7 proc.). Todél
apibendrinant, galima teigti, kad didesnis pasitenkinimas savo organizuojamu hibridiniu darbo modeliu
yra susijes su teigiama jtaka perdegimui, todél tokie darbuotojai retai patiria perdegimo pozymius.

16 lentelé. Hibridinio modelio vertinimas ir perdegimas

Ar esate Labai . . Labai .
patenkintas patenkinta- SIS | N nepatenkinta- Nepaterianta |t io:
r g . . S nuomones S
hibridiniu modeliu? | s S
Kiekvieng dieng 6,00% 3,10% 10,30% 35,30% 21,30% 7,30%
Kartg per savaitg 10,30% 16,70% 21,50% 11,80% 14,90% | 15,40%
Ja“éi,‘{‘l’ji, ievl;;gm“s per 13,00% | 22,20% | 11,20% 17,60% 8,50% | 16,60%
emociskKail
issekes (- | Karta per ménesj 18,50% | 21,20% | 23,40% 11,80% 25,50% | 20,80%
usi) dél g
Savo)darbo igﬁzs‘im‘s per 20,10% | 14.20% | 10,30% 11,80% 14,90% | 15,20%
Kartg per metus 16,80% | 14,60% | 16,80% 11,80% 8,50% | 15,10%
3p
Niekada 15,20% 8,00% |  6,50% 6,40% | 9,50%
Kiekviena diena 920% |  10,80% | 18,70% 17,60% 25.50% | 12,90%
Jaudiuosi | Karta per savaite 8,20% 13,50% 15,90% 29,40% 12,80% | 12,80%
Pav?)rg;yis - gevl;ftlga““s per 1470% | 1630% | 13.10% 17.60% 19,10% | 15,60%
us1 (¢
pries Kartg per ménesj 14,10% 17,40% 15,00% 17,60% 12,80% | 15,70%
rasidedant i
. Kelis kartus per 19,60% | 16,00% | 15,00% 11,80% 12,80% | 16,50%
daI'bO menes}
dienai. [ garty per metus 7,10% | 10,40% |  6,50% 5,90% 430% | 8,20%
Niekada 2720% | 15.60% | 15,90% 12,80% | 18,40%
~ Kickviena diena 38.00% | 25,70% | 18,70% 17,60% 25,50% | 27,80%
Jaucin, kad [T o or savait 12.00% | 1420% | 13.10% 5.90% 10.60% | 12.90%
emocines ap g
problemas | Kelis Kartus per 2170% | 21,50% | 23.40% 23,50% 17.00% | 21.60%
sprendziu Sayalle
Kartg per ménesij 11,40% | 16,00% | 15,00% 17,60% 19,10% | 14,80%
3p i
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Iabai | Kelis kariusiper 5.40% | 10,10% | 9.30% 23.50% 430% | 8.60%
ramiai. | ménesj

Kartg per metus 3,80% 3,80% 9,30% 5,90% 10,60% 5,30%

ket 7.60% | 8.70% | 11.20% 5.90% 12.80% | 9.00%

SPSS programoje atlikta analize leidzia daryti iSvada, kad perdegimas ir hibridinis darbas yra
susijes. Visy pirma, jtakos perdegimo pozymiams turi amzius bei Seimyniné padétis, jaunesni ir vienisi
darbuotojai yra labiau pazeidziami. Dirbantys nuotoliniu biidu yra labiau linke jausti neigiamas
pasekmes, vedancias prie perdegimo. Taip pat, darbuotojai, kuriems pasireiskia emocinio i§sekimo,
depersonalizacijos, perdegimo dimensijos — dazniau patiria stresg dirbdami biure. Galiausiai,
respondentai, kurie yra nepatenkinti organizuojamu darbo modeliu — dazniau patiria perdegimo
pozymius.

Diskusija. Pirmiausia, tyrimo metu buvo analizuojamos perdegimo prielaidos. Atliktas empirinis
tyrimas atskleide, kad amzZius turi statistiSkai reikSmingg skirtuma perdegimui, o tai sutampa su teoringje
dalyje atskleistu Hertel ir kt. (2013) cit. i$ Pirrolas ir Correia (2024) tyrimu, kad jaunesni asmenys
dazniau patiria perdegimg nei 30-40 mety darbuotojai. Nors jaunesniy darbuotojy skaicius buvo
mazesnis, taciau didelis skai¢ius respondenty nuo 30 iki 50 mety, jtakojo iSvados patikimuma. Taip pat,
Sio tyrimo duomenys leidzia teigti, kad Seiminé padétis turi itakos perdegimo sindromui. Rezultatai
patvirtino Edu-Valsania, Lauia ir Moriano (2022) pasiiilyta teorija, kad vieni$i, nesusituoke asmenys,
turi didesn¢ tikimybe perdegti. Taciau, skirtingai nei Parmelee (2022), West, Dyrbye ir Shanafelt (2018)
atliktuose tyrimuose, /ytis nedaro statistiSkai reikSmingo skirtumo perdegimui. Vertinant rezultatus,
svarbu atkreipti démesj ] lyties stereotipus ir tyrimy jvairove, todél gauty rezultaty patikslinimui,
rekomenduojama atlikti platesnés apimties tyrima, su didesne ly€iy jvairove. Galiausiai, paneigta
issilavinimo bei perdegimo santykio Maslach, Schaufeli ir Leiter (2001) pasiiilyta teorija. Rezultaty
netikslumui jtakos galéjo turéti didelis iSsilavinusiy zmoniy skaiCius, todél ateities tyrimuose svarbu
giliau nagrinéti ne iSsilavinimo aspekta, o pareigybiy grupes.

Antra, kaip ir buvo minéta temos istirtume, tyrimy, kurie sugretinty perdegimg ir hibridinj darbo
modelj - neatrasta, todél toliau iSsikeltos tyrimo hipotezés grindziamos savarankiSka analize,
atsizvelgiant | teoriniy Saltiniy argumentacija. Stresas ir perdegimas, rezultatai patvirtina Soelton ir kt.
(2019), Mikalauskas ir kt. (2016) bei kity tyrinétojy ir Pasaulinés sveikatos organizacijos pateiktg teorija,
kad letinis ir nevaldomas stresas sukelia perdegimo simptomus. Vertinant reikSmingus rezultatus, biitina
atkreipti démesj, kad nuotolinio darbo dieny skaiCiaus daznis neturéjo jtakos perdegimo poZymiams,

todé¢l butina plétoti tyrimg ir giliau analizuoti atskirtj tarp skirtingy aplinky darbuotojy.
3.2.3. Koreliacija ir skaliy homogeniSkumas

Sioje darbo dalyje aptariama, kaip tyrimy rezultatai koreliuoja tarpusavyje ir aptariamas skaliy

homogeniSkumas. Visy pirma, atlikta skaliy koreliacijos analizé, kuri padeda nustatyti rySius tarp
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tirlamyjy kintamyjy. Toks klausimy palyginimas leidzia daryti iSvadas apie kintamyjy sgveikas ir jy
stiprumus. Antra, atlickamas skaliy homogeniskumo jvertinimas, kuris nurodo ar klausimynas turi vidinj
nuoseklumg ir tikslumg. Naudojamos dvi analizés leidZia nustatyti naudojamo klausimyno tinkamuma
ir atitikima iSsikeltiems tikslams.

Trys perdegimo dimensijos. Visy pirma, tikrinama skaliy koreliacija tarp vieno i§ svarbiausiy
tyrimo klausimy atsakymy — perdegimo dimensijy. Sis klausimas analizuojamas siekiant patikrinti, kaip
kiekviena dimensija priklauso viena nuo kitos ir ar patiriant vieng dimensija patiriama kita. Pateiktas
paveikslas (11 priedas) atskleidzia, kad dvi perdegimo dimensijos — emocinio iSsekimo ir
depersonalizacijos viena su kita yra stipriai susij¢. Darbuotojai, kurie jauciasi emociskai iSseke dél savo
darbo jaucia depersonalizacijos pozymius — yra pavarg¢ prie§ prasidedant darbo dienai (r = 0,567**;
p<0,001), nebeturi kantrybés dienos pabaigoje (r = 0,556**; p<0,001) bei darosi nejautris kity zmoniy
jausmams (r = 0,399**; p<0,001). Jauciantys depersonalizacijos pozymius taip pat jaucia ir emocinio
iSsekimo dimensija. Jeigu Zzmogus jauciasi pavargges pries prasidedant darbo dienai, tai jis ir jaucia, kad
savo darbe dirba per daug (r = 0,546**; p<0,001), o jeigu per daug dirba savo darbe, tai darbuotojo
kantrybé baigiasi dienos pabaigoje (r = 0,598**; p<0,001). RySkiausias skirtumas matomas tarp
tre¢iosios — sumaz¢jusiy asmeniniy poreikiy ir kity dviejy dimensijy. Analiz¢ parodo, kad trecioji
dimensija koreliuoja neigiamai arba labai silpnai, o tai reiSkia, kad darbuotojai, kurie jaucia
sumazéjusius asmeninius poreikius dazniausiai nejaucia emocinio i§sekimo ir cinizmo jausmo. Jeigu
darbuotojai emocines problemas sprendzia ramiai, jie nejaucia emocinio iSsekimo (r = - 0,229%%*;
p<0,001), nejaucia nuovargio (r = - 0,213**; p<0,001) ir kantrybés trikumo (r = - 0,247**; p<0,001).
Tokie rezultatai atitinka teorines Zzinias, kadangi zmonés siekia savo karjeros visais budais,
nesiriipindami savo emocine sveikata ir daznai yra vadinami ,,darboholikais*.

Trys perdegimo dimensijos ir nuotolinio darbo isSukiai. Apibendrinus tyrimus rezultatus
pastebima, kad nuotolinio darbo iSSukiai stipriai susij¢ su perdegimo, emocinio iSsekimo ir
depersonalizacijos dimensijomis ir turi stiprius koreliacinius rySius (12 priedas). Visi nuotolinio darbo
i88ukiai organizacijos vadybiniu lygmeniu (nepalaikanti organizaciné kultiira, techniniai IT trikdziai,
nepakankamas matomumas ir kibernetinis saugumas), kompleksiniu organizaciniu bei tarpasmeniniu
lygmeniu (komunikacijos i$Siikiai, darbo bei asmeninio gyvenimo disbalansas) turi stiprius, taciau
skirtingus ry$ius. Tai reiskia, kad jeigu zmogus jaucia stipresnius emocinio i§sekimo jausmus ir cinizma,
jis dazniau susiduria su i$Siikiais dirbdamas ,,i§ namy* skirtingu intensyvumu. Pavyzdziui, techninius
trikdzius dazniau jaucia Zmonés, patiriantys stipresnj emocinj iSsekima (r = 0,200**; p<0,001), o
organizacinés kultiiros trilkuma patiria didesnj cinizmo jausmag iSgyvenantys darbuotojai (r = 0,250%%*;
p<0,001). Apibendrinant galima teigti, kad nuotolinio darbo i$Siikiai yra glaudziai susij¢ su darbuotojy
emociniu i§sekimu ir depersonalizacija, nors jy stiprumai gali skirtis, taciau visi i§Stikiai lemia emocinj

nuovargj ir norg atsiriboti.
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Trys perdegimo dimensijos ir perdegimo pasekmés. Paskutiné koreliacija analizuojama tarp
perdegimo dimensijy ir sveikatos pasekmiy (13 priedas), kurias sukélé perdegimas. Pastebima, kad
statistiSkai reikSmingus, bet silpnus ir neigiamus ry$ius turi emocinis iSsekimas ir depersonalizacijos
dimensijos. Darbuotojai, kurie dazniau jauciasi emociskai i§seke ir ciniski, neturi Sirdies ir kraujagysliy
lyguy, nesusiduria su medziagy apykaitos sutrikimais, nerimo sutrikimais, létine nemiga, panikos
atakomis ar démesio ir aktyvumo sutrikimais. Taip pat pastebéta, kad kuo reciau darbuotojas patiria
didesnius emocinio i§sekimo ir depersonalizacijos simptomus, tuo mazesné tikimybe¢, kad pasireiks bent
viena perdegimo pasekmé¢ (r = 0,368; p<0,001). Kadangi perdegimas yra laipsniSkas reiskinys,
respondenty atsakymams jtakos gal¢jo turéti dar nejauciamos ar neatpazjstamos fiziologinés pasekmes,
neigiami arba ignoruojami perdegimo simptomai. Kitos koreliacijos yra statistiSkai nereikSmingos arba
per silpnos.

Remiantis pateikta analize, galima apibendrinti, kad atliktos Spirmano (angl. spearman)
koreliacijos metu gauti rezultatai leidzia patvirtinti, kad trys perdegimo dimensijos yra susijusios viena
su kita. Emocinis i§sekimas ir depersonalizacija yra glaudziai susijusios dimensijos. Darbuotojai, kurie
patiria emocinio iSsekimo simptomus, patiria ir atitinkamus depersonalizacijos iSraiSkas. Svarbu
paminéti ir tai, kad sumazéjusiy asmeniniy pasiekimy dimensija, kaip ir tikétasi, iSsiskiria, kadangi
darbuotojai, kurie yra emociSkai iSsek¢ arba pasiZymi cinizmu, orientuojasi j darbo rezultatus, aukoja
skirtingu stiprumu, jau¢ia emocinj iSsekima ir norg atsiriboti nuo savo kolegy. Perdegimo pasekmés
parodo, kad koreliacija yra silpna arba nereikSminga, todél darbuotojai jauciantis dvi dimensijas
dazniausiai nejaucia jokiy sveikatos pasekmiy arba jas ignoruoja.

Skaliy homogeniSkumas. Galiausiai, paskutinéje analizés dalyje apibendrinamas klausimy
validumas naudojant Chronbach‘s Alpha skalg. Svarbiausias tyrinétas klausimas — trys perdegimo
dimensijos. Emocinio iSsekimo trijy klausimy patikimumas (14 priedas) nustatytas — ,788,
depersonalizacijos (15 priedas) patikimumas —,773, o sumaz¢jusiy asmeniniy poreikiy (16 priedas) —
,670. Tokie rezultatai parodo, kad pirmosios dvi turi auksta patikimuma, o trecioji, kaip ir pristatyta, yra
zemesné dé¢l nepripazinimo ir profesiniy rezultaty siekimo sveikatos kaina. Analizuojant §j klausima
biitina nagrinéti ir 12 perdegimo faziy patikimuma, kadangi bitent Siy faziy pabaigoje darbuotojui
pasireiskia perdegimas. 12 faziy (17 priedas) nustatytas Chronbach‘s Alpha skalés patikimumas —,885,
o tai rodo, kad dvylikos pateikiamy teiginiy patikimumas yra aukStas. Apibendrinant galima teigti, kad
svarbiausi klausimyno atsakymai turi aukstas patikimumo skales ir sudaryta apklausa yra patikima ir

validi.
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ISVADOS

1. Atlikus profesinio perdegimo sindromo ir hibridinio darbo modelio moksling teoring
analizg, pateikta magistrinio darbo pirmoje dalyje, suformuluotos Sios i§vados:

1.1.  Perdegimas pasireiSkia kai asmuo patiria emocinj, psichologinj ir fizinj nuovargj.
Mokslininkai ir tyrinétojai sutinka, kad prielaidos profesinio perdegimo atsiradimui gali biti jvairios:
globalizacija, darbo pobudis, lytis, amzius, Seiminé padétis, iSsilavinimas, asmenybés bruozai ir Zalingi
iprociai. Nustatytos perdegimo priezastys dazniausiai susijusios su organizacine aplinka, kai vyrauja
nesureguliuotas darbo kriivis, darbo uzmokescio sistema bei darbo valandos, patiriamas létinis stresas,
konfliktinés situacijos, matomas silpnas vadovo vaidmuo. Kai zmogus ,,perdega‘“, jis atsiskiria nuo
kolegy, sumazg¢ja jo energija, atsiranda cinizmas atliekamam darbui ir saves jvertinimui. Sindromas turi
neigiamas pasekmes ne tik asmeniui, kuris susiduria su rimtomis ir kritinémis sveikatos problemomis,
bet ir organizacijai, kurios trikdo darbus. Siekiant suvaldyti perdegimo sindromo rizika, dirbantys
asmenys turi atrasti gyvenimo ir darbo balansa, o organizacija turi uztikrinti palaikyma darbuotojui bei
tinkamg vadybinj darbo organizavima.

1.2.  Covid-19 pandemija sukélé perversma darbo rinkoje ir prisidéjo prie naujy darbo
organizavimo bidy atsiradimo. Sustojus pasaulio ekonomikai, darbdaviai ieskojo ivairiy metody, kaip
organizuoti darba, todél atsirado nauji modeliai ir vienas i§ jy — nuotolinis darbas bei jo variacijos. Siuo
metu populiariausias hibridinis darbo modelis, kuris suteikia galimybe darbuotojui derinti darbo dienas
biure/ofise ir nuotoliniu biidu. Nustatyta, kad hibridinis modelis suteikia lankstumo, uztikrina
pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, o darbo dienos biure iSlaiko bendradarbiavimg tarp
kolegy ir socialinius rySius. Nors hibridinis darbas gali padéti suderinti darbuotojy ir darbdaviy
poreikius, pritraukti talentus, skatina jtraukti ir gerinti produktyvuma, néra tikslingy tyrimy, kurie
sugretinty hibridinj darbo modelj ir perdegima, todél organizacijos privalo uztikrinti tikslig
komunikacija tarp darbuotojy ir tinkamg modelio taikyma.

2. ISanalizavus empirinio tyrimo metu gautus duomenis ir perdegimo sindromo santykj su
hibridiniu darbo modeliu, suformuluotos Sios i$§vados:

2.1.  Atlikta analiz¢é apie ry§j tarp perdegimo simptomy bei darbuotojy demografiniy poZymiy
padé¢jo nustatyti, kad teorijoje pateikti skirtumai tarp skirtingo iSsilavinimo, lyties, profesinés veiklos
srities ir perdegimo yra paneigti, pristatytos reikSmeés perdegimui jtakos neturi. StatistiSkai reikSmingas
rySys nustatytas tarp perdegimo rizikos ir darbuotojy amziaus bei Seiminés padéties. Pradedantys karjera
darbuotojai, tarp 18-25 amziaus, dazniau jaucia emocinio i§sekimo, depersonalizacijos ir sumazéjusiy
asmeniniy pasiekimy dimensijy pozymius nei vyresnio amziaus darbuotojai. O vienisi bei iSsiskyre su
sutuoktiniu darbuotojai jaucia Siuos perdegimo poZymiy simptomus dazniau nei kitos Seiminés padéties

grupés.
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2.2.  Remiantis atliktu empiriniu tyrimu i$siaiskinta, kad skirtingas dieny skai¢ius nuotoliniu
budu neturi jtakos jauciamy perdegimo pozymiy dazniui, taciau respondentai, kurie visg laika dirba
nuotoliniu budu, yra labiau linke jausti neigiamas pasekmes, vedancias prie perdegimo. Trys perdegimo
dimensijos (emocinis, iSsekimas, depersonalizacija ir sumaZzéj¢ asmeniniai pasiekimai) daZzniausiai
pasireiskia darbuotojams, kuriems darbas i§ ofiso/biuro kelia didesnj stresa. Taip pat tarp darbuotojy,
pasirinkusiy hibridinio darbo modelj, pastebimas sumazgjgs streso lygis bei didelis pasitenkinimo
procentas Siuo darbo organizavimo biidu. Todél galima daryti iSvada, kad hibridinis darbas turi teigiamos
jtakos profesinio perdegimo prevencijai.

2.3.  Atlikta surinkty duomeny koreliaciné analiz¢ leidzia daryti iSvada, kad emocinis
iSsekimas ir depersonalizacija yra glaudziai susijusios viena su kita dimensijos. Pastebéta, kad didesnj
emocinj i§sekimg lydi atsiribojimas nuo darbo ir kolegy bei depersonalizacijos pozymiai. Nustatyta, kad
dirbant i§ namy, kylancios tokios problemos kaip: nepalaikanti organizacin¢ kultura, techniniai IT
trikdziai, nepakankamas matomumas, kibernetinis saugumas, komunikacijos iSStkiai bei darbo ir
asmeninio gyvenimo disbalansas, stiprina perdegimo tikimybe. Gauta, kad emocinis iSsekimas ir
depersonalizacija tiesiogiai nedaro poveikio sveikatai, darbuotojai nejaucia ryskiy fiziniy bei psichiniy
sveikatos problemy. Tyrimas reikSmingas atradimu, jog sumazéje¢ asmeniniai pasiekimai, nesusij¢ su
emocinio iSsekimo ir depersonalizacijos dimensijy pozymiais, tod¢l ateityje verta atlikti tyrima,
i$siaiskinti ar sumazeéjusiy asmeniniy pasiekimy dimensijos ypatybés, vis dar gali biti laikomos

perdegimo pozymiais.
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REKOMENDACIJOS

Remiantis literatiiros analizés rezultatais ir iSvadomis, tyrinétojams rekomenduoju:

1. Sprendziant teorinés analizés metu aptiktas problemas, ateityje sitiloma kitiems
tyrinétojams, geriau iSanalizuoti ir plétoti tyrimus apie perdegimo reiskinj hibridinio darbo kontekste, o
ne apsiriboti atskiry apibrézimy analizémis. Rekomenduojama atlikti papildomy tyrimy, siekiant geriau
pazinti perdegimo dimensijy problema, siekiant iSsiaiSkinti ar tre¢ioji — sumaz¢jusiy asmeniniy
pasiekimy dimensija, vis dar yra aktuali tiriant perdegimo poZymius, ypa¢ hibridinio darbo kontekste.
Taip pat, sitiloma siekti pazinimo tarp lyties ir perdegimo, atlikti tyrimus su didesne ly¢iy jvairove. Testi
perdegimo pasiskirstyma amziaus klausimu ir nustatyti rySius tarp perdegimo ir specialybés grupiy.
Toliau atlikti tyrimai prisidés prie gilesnio perdegimo reiskinio supratimo, ypac skirtingose darbo
organizavimo formose — hibridinio darbo kontekste ir padés sukurtu tikslingas prevencines strategijas.

Remiantis empirinio tyrimo rezultatais ir suformuluotomis iSvadomis, sitilomos tokios
rekomendacijos:

2. Siekiant sumazinti perdegimo rizika, organizacijoms rekomenduojama sukurti reguliarias
darbuotojy emocinés stebésenos procediiras, siekiant uztikrinti efektyvy perdegimo riziky valdyma.
Tokie organizaciniai sprendimai gali apimti: 1) anoniminés apklausos apie darbuotojy emocing gerove
ir darbo isteklius; 2) individualiis pokalbiai su paskirtais psichologais arba personalo specialistais; 3)
periodiné psichologiniy riziky vertinimo apklausa. Sios veiklos organizavimo metu gauti rezultatai gali
biti naudojami problemoms identifikuoti ir uztikrinti efektyvy darbuotojy gerovés planavima.

3. Kadangi tyrimu nustatyta, kad hibridinis darbas mazina perdegimo pozymius,
darbuotojai reciau jaucia perdegimo simptomus, organizacijoms siiloma puoseléti lanksty pozitrj |
darbo vieta. Kurti lankscias darbo vietas, kurios gali biiti jvairios ir priklausyti ne tik nuo organizacijos
vykdomos veiklos, bet ir nuo konkrecios pozicijos. Tokios darbo vietos gali biiti pasirinktos i§ Marta
Stasita-Sieradzka ir bendraautoriy (2023) pasiillyty alternatyvy: 1) valios modelis — suteikia
darbuotojams galimybe pasirinkti tinkamiausig darbo organizavimo biida, bet kurig dieng; 2) savaités
skirstymo modelis — kai savaité dalijama j darbg namuose ir biure; 3) savaitinis darbas — vieng savaite
dirbama nuotoliniu, kitg savaitg biure. Bet kuris tikslingas pasirinkimas ne tik stiprinty esamy darbuotojy
emocine gerove, veikty kaip prevencija perdegimui, bet ir buty kaip privalomumas, konkurencinis
jmongs pranasumas, darbo rinkoje.

4. Nors nuotolinis darbas turi daug privalumy, dalis darbuotojy susiduria su jvairiais
nuotolinio darbo i8Siikiais, tokiais kaip: komunikacijos ir techniniais trikdZiais, mazesniu matomumu,
darbo ir asmeninio gyvenimo disbalansu, organizacinés kultiiros trikumu bei kibernetiniu saugumu,
todé¢l rekomenduojama organizacijose kurti paramos sistemg nuotoliniu biidu dirbantiems darbuotojams.

Sistema gali susidaryti i$: 1) techniniy konsultacijy su paskirtu IT atstovu; 2) reguliariy susitikimy su
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tiesioginiu vadovu, griztamojo rysio suteikimu; 3) psichologinés pagalbos, dirbantiems namuose; 4)
Online mokymy darbo organizavimo namy aplinkoje tema ir/ar 5) kompensacijos namy biuro
isirengimui. Nuotolinio darbo palaikymo sistema, ne tik sumazins stresg, perdegimo tikimybe, bet ir

pagerins organizacinius procesus bei duomeny apsauga.
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ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe analizuojamas profesinis perdegimas, tarptautingje ligy
klasifikacijoje ir mokslinéje literattiroje. Pristatoma perdegimo savoky jvairove, atsiradimo prielaidos,
priezastys, pasekmes, raiSka. Nagrin¢jamas perdegimo sindromo aktualumas ir pasireiSkimas
Siuolaikinéje darbo aplinkoje. Pristatomas nuotolinio darbo organizavimas ir §io modelio interpretacijos.
ISanalizuotas hibridinio modelio atsiradimas, jo pliusai ir minusai zmogui bei organizacijai.

Darbe taip pat atliktas empirinis tyrimas, paremtas teorinéje dalyje iSanalizuotai aspektais apie
perdegima ir hibridinj darbo modelj. Atliktas kiekybinis tyrimas — anketin¢ apklausa, atlikta duomeny
analiz¢, naudojant SPSS programa. Analizés metu iSsiaiSkinta ar hibridinis darbo modelis daro teigiama
jitaka perdegimui, kaip susij¢s perdegimo sindromas su demografiniais rodikliais, patiriamu stresu ir
darbo aplinka. Darbo pabaigoje, remiantis gautais rezultatais, pateiktos pagristos iSvados ir praktinés
rekomendacijos.

Raktiniai ZodZiai: perdegimo sindromas, perdegimo pozymiai, hibridinis darbo modelis,

nuotolinis darbo modelis.
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SANTRAUKA LIETUVIU KALBA

Temos aktualumas. Viena i§ dazniausiy Siuolaikiniy organizacijy vadybos problemy yra profesinis perdegimas.
Pasak Shnaider-Levi (2020), perdegimas daro poveikj darbuotojo sveikatai, gyvenimo kokybei ir darbui. Perdegimo
simptomai yra jvairiis: organizaciniai ir asmeniniai, nuo produktyvumo ir kokybés darbo vietoje trilkumo iki galvos skausmy,
hipertenzijos, miego ar virskinamojo trakto sutrikimy (Danauske, RaiSiené ir Korsakiené¢ 2022, 60). Remiantis naujausiais
statistiniais duomenimis, Europoje iki 50 % darbuotojy tam tikru savo karjeros etapu pranesa apie perdegimo simptomus
(Spill 2024). Po pandemijos, pokyc¢iai darbo rinkoje ir skirtingy modeliy taikymas buvo reikalingas visy pirma, siekiant
uztikrinti sauguma, Covid-19 ligos prevencijai ir uzkirsti kelig viruso plitimui. Taciau bégant laikui, taikomas nuotolinis
darbas paplito tarp organizacijy ir atsirado kitos jo alternatyvos. Hibridinis modelis — tai toks darbo organizavimo metodas,
kai organizacija nusprendzia savaités dienas kai darbas organizuojamas nuotoliniu biidu, o kurias dienas dirbama ofiso/biuro
aplinkoje. Hibridinis darbas naudingas tiek darbuotojui, tiek darbdaviui. Darbo nuotoliniu biidu taikymas ne tik didina
darbuotojy produktyvuma, pozityvumag, sumazina kelionés iSlaidas, suderina darbg ir laisvalaikj, bet ir prisideda prie
pasitenkinimo darbu ir sumazina perdegimo rizika (Kraj¢ik, Schmidt ir Barath 2023, 3). Remiantis statistiniais duomenimis,
apklausti 128 tikstanciai darbuotojy, apie 60% teige, jog pirmenybe¢ teikia darbui ,,i§ namy* (Gallup 2024), o apklausus 34
tukstancius darbuotojy, pastebéta, kad hibridinis darbo modelis yra veiksmingas, 85% darbuotojy jauté didesn;j pasitenkinima
darbu (ADP 2024).Tod¢l keliama problema — kokig jtaka hibridinis darbas turi darbuotojy perdegimui?

Sio darbo tikslas - teorinés analizés ir empirinio tyrimo pagrindu atskleisti hibridinio darbo jtakg organizacijy
darbuotojy perdegimo pozymiams. Tikslui pasiekti keliami uzdaviniai: 1) apibtdinti darbuotojy perdegimo samprata,
priezastis ir poveikj zmogui bei organizacijai; 2) apibrézti nuotolinio ir hibridinio darbo modelius, jy privalumus bei trikumus
darbuotojams ir organizacijai; 3) atlikti empirinj tyrima, siekiant iSsiaiskinti kaip dirbanc¢iy respondenty perdegimo patirtys
atsiskleidzia hibridinio darbo kontekste.

Tyrimo metu buvo naudojami Sie metodai: pirmajam ir antrajam uzdaviniams realizuoti naudota literattiros Saltiniy
analizé, sintez¢, apibendrinimo ir lyginamasis metodas, treiajam uzdaviniui jgyvendinti buvo taikomas kiekybinio tyrimo
metodas — anketiné apklausa. Metody pagalba buvo gauti rezultatai ir i§vados, kad siekiant suvaldyti perdegimo sindromo
rizika, dirbantys asmenys turi atrasti gyvenimo ir darbo balansa, o organizacija turi uztikrinti palaikyma darbuotojui bei
tinkamga vadybinj darbo organizavima, o skirtingas dieny skai¢ius nuotoliniu biidu neturi jtakos jauc¢iamy perdegimo pozymiy
dazniui, taciau respondentai, kurie visa laikg dirba nuotoliniu biidu, yra labiau linke jausti neigiamas pasekmes, vedancias
prie perdegimo.

Darbo struktiira susideda i§ lenteliy, paveiksly ir priedy saraSy, jvado. Pirmoje dalyje atlikta teoriné analize,
kurioje iSanalizuotas perdegimo sindromas. Antroje dalyje pristatoma nuotolinio darbo analizé. Trecioje dalyje pateikta
tyrimo metodologija ir pateikti kiekybinio tyrimai rezultatai. Darbo pabaigoje iSskirta anotacija, santraukos lietuviy ir angly
kalbomis, iSvados, rekomendacijos, literatiiros sarasas, priedai ir savarankiSkumo forma.
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SUMMARY

Topic relevance. One of the most common management problems in modern organizations is professional burnout.
According to Shnaider-Levi (2020), burnout affects the health, quality of life and work of an employee. Symptoms of burnout
are related: organizational and personal, from productivity and quality in the workplace to headaches, hypertension, sleep or
digestive tract disorders (Danauske, RaiSiené and Korsakiené 2022, 60). According to the latest statistical data, up to 50% of
employees in Europe report burnout at some stage of their career (Spill 2024). After the pandemic, changes in the labor
market and the application of various models were primarily aimed at ensuring safety, preventing the Covid-19 disease and
preventing the spread of the virusHowever, over time, remote work has spread among organizations and other alternatives
have emerged. A hybrid model is a work organization method where the organization decides which days of the week work
is organized remotely and which days are worked in an office environment. Hybrid work is beneficial for both the employee
and the employer. The use of remote work not only increases employee productivity, positivity, reduces travel costs, and
balances work and leisure, but also contributes to job satisfaction and reduces the risk of burnout (Kraj¢ik, Schmidt and
Barath 2023, 3). According to statistical data, of the 128 thousand employees surveyed, about 60% said that they prefer
working “from home” (Gallup 2024) and after surveying 34 thousand employees, it was observed that the hybrid work model
is effective, 85% of employees felt greater job satisfaction (ADP 2024). Therefore, the question arises - what impact does
hybrid work have on employee burnout?

The purpose of this paper is to reveal the impact of hybrid work on burnout symptoms in employees of organizations
based on theoretical analysis and empirical research. To achieve the aim, the following tasks are set: 1) to describe the
concept of employee burnout, its causes and impact on the person and the organization; 2) to define remote and hybrid work
models, their advantages and disadvantages for employees and the organization; 3) to conduct an empirical study in order to
find out how the burnout experiences of working respondents are revealed in the context of hybrid work.

The following methods were used during the research: to implement the first and second tasks, the analysis of
literary sources, synthesis, generalization and comparative methods were used, to implement the third task, the quantitative
research method was applied - a questionnaire survey. Results and conclusions were obtained with the help of the methods,
that in order to manage the risk of burnout syndrome, working individuals must find a work-life balance, and the organization
must ensure support for the employee and appropriate managerial organization of work, and a different number of days
remotely does not affect the frequency of perceived burnout symptoms, but respondents who work remotely all the time are
more likely to feel negative consequences leading to burnout.

The structure of the work consists of tables, figures and lists of appendices, an introduction. The first part contains
a theoretical analysis, which analyzes the burnout syndrome. The second part presents an analysis of remote work. The third
part presents the research methodology and presents the results of the quantitative research. At the end of the work, there is
an annotation, summaries in Lithuanian and English, conclusions, recommendations, a list of references, appendices and
form of independent work.
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PRIEDAI

1 PRIEDAS. Anketiné apklausa

Demografiniai klausimai:
1. Koks Jusy amzius?

a.

b.

g.
2. Kokia Jusy lytis?

a.

b.

C.

d.

Iki 18 mety
18 - 25 metai
26-34 metai
35-44 metai
45-55 metai
55-64 metai

65 ir daugiau

Moteris
Vyras
Nenoriu atskleisti

Kita

3. Koks Jusy iSsilavinimo lygis?

a.
b.

C.

1.

J-

Pradinis i8silavinimas
Pagrindinis iSsilavinimas
Vidurinis i$silavinimas

Profesinis i$silavinimas

Aukstasis universitetinis iSsilavinimas (bakalauro laipsnis)

Magistrantiiros studijos (magistro laipsnis)

Doktorantiiros studijos (moksly daktaro laipsnis)

Nenoriu atsakyti

Kita

4. Kokia Jusy Seimynin¢ padétis?

a. Esantis (-1) santykiuose
b. Vienisas/vieniSa

c. Vedes/istekéjusi

d. ISsituokes/iSsituokusi

e. Naslys/nasle

Aukstasis neuniversitetinis i$silavinimas (kolegija)
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f. Nenoriu atskleisti

5. Kokia Jusy profesiné veiklos sritis?

a.

b.

Verslas ir vadyba (projekty, personalo, finansy, pardavimy valdymas ir kt.)

Informacinés technologijos (IT) (Kibernetinis saugumas, duomeny analizés, tinklo
administravimas ir kt.)

Inzinerija ir technologijos (statybos, mechanikos, aplinkos inzinerija, automobiliy
technologijos ir kt.)

Transportas ir logistika (transporto vadyba, aviacija ir kt.)

Mokslas ir tyrimai (moksliniai tyrimai, edukaciné vadyba ir kt.)

Kultiira ir menas (muzika, kultiros vadyba, dail¢, fotografija ir kt.)

VieSasis administravimas (valstybés tarnyba, politikos formavimas ir kt.)
Ziniasklaida ir komunikacija (zurnalistika, viesieji rySiai ir kt.)

Teisé ir teisinés paslaugos (advokaty, notary veikla, teisminis procesas ir kt.)
Zemés iikis ir gamtos mokslai (zemdirbysté ir gyvulininkysté, agronomija ir kt.)

Turizmas (vieSbu¢iy administravimas, kelioniy organizavimas ir kt.)

Hibridinis darbo modelis:
6. Kaip daznai dirbate nuotoliniu biidu?

a.

b.

1 dieng per savaite¢

2 dienas per savaite

3 dienas per savaitg

4 dienas per savaite

5 dienas ir daugiau per savaite

1 arba 2 kartus per ménesj

Visg laikg

7. Ar sutinkate, kad susiduriate su $iais hibridinio darbo is$Siikiais?

Visiskai Sutinku Neturiu Nesutinku | VisiSkai nesutinku
sutinku nuomoneés

IsStkiai
komunikuojant su
kolegomis

Mazesnis
matomumas

Techniniai trikdziai

73



4. Darbo ir asmeninio
gyvenimo disbalansas

5. Organizacinés
kulttiros trikumas

6. Kibernetinis
saugumas

Stresas:
8. Kokiu biidu dirbant patiriate daugiausiai streso?

Dazniau dirbant biure/ofise

a
b. Dazniau dirbant nuotoliniu budu

e

Abiejose aplinkose patiriu vienodai

o

Nepatiriu nei vienoje aplinkoje

e. Neturiu nuomonés

9. Ivertinkite savo patirtj dirbant nuotoliniu biidu (12 faziy ir JD-R modeliai):

Visiskai Sutinku Neturiu
sutinku nuomoneés

Nesutinku

Visiskai nesutinku

1. JauCiu didesnj poreikj
jrodyti savo vertg.

2. Jauciu, kad dirbu
intensyviau.

3. Jauciu, kad aukoju
savo asmeninius
poreikius (sveika
mityba, poilsj ir t.t.).

4. Jauciu, kad vengiu
konflikty del darbo ar
asmeniniy interesy,
kad neapkrauciau
saves.

5. Jauciu, kad mano
vertybés keiciasi —
pirmenybe teikiu
darbui, o ne
asmeniniams
poreikiams.

6. Pastebiu, kad neigiu
problemas, susijusias
su darbo kriiviu ar
pervargimu.

7. Jauciu, kad noriu
atsiriboti nuo
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bendravimo su
kolegomis.

8. Pastebiu, kad
pajauciu didesnj
irzluma, nerimg ar
nuovargj.

9. Jauciu, kad atlieku
uzduotis
,,mechaniskai‘.

10. Jauciu, kad patiriu
prasmés stoka,
atlickant uzduotis.

11. Jauciu, kad dirbant
svyruoja mano
nuotaika ar kelia
depresinius jausmus.

12. Jauciu, kad net
maziausios uzduotys
darbe atrodo sunkiai
jveikiamos.

13. Jauciu, kad
komunikacija yra
efektyvesné.

14. Jauciu didesnj

palaikyma i§ vadovy.

10. Ivertinkite savo patirti (MBI):

Emocinis iSsekimas:

Kiekvieng
diena

karta per
savaite

kelis kartus
per savaite

karta per
ménesj

kelis kartus
per ménesj

karta per
metus

niekada

Jauciuosi
emociskai
i8sekes (-usi)
dél savo darbo

Jauciu, kad
darbas su
zmonémis
reikalauja
daug pastangy

Jauciu, kad
per daug dirbu
savo darbe

Depersonalizacija:
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Kiekvieng | kartg per kelis kartus | karta per kelis kartus | kartg per niekada
diena savaite per savaite meénesj per ménesj | metus

1. Jauciuosi
pavarges (-
usi) ryte
pries
prasidedant
darbo dienai.

2. Jauciu, kad
mano
kantrybé
baigiasi
darbo dienos
pabaigoje.

3. Jauciu, kad
darausi
nejautrus (-i)
kity Zmoniy
jausmams

Asmeniniai pasiekimai:

Kiekvieng | karta per kelis kartus | karta per kelis kartus | kartg per niekada
diena savaite per savaite meénesj per ménesj | metus

1. Jauciu, kad
savo darbu
darau
teigiama
itaka
Zmonéms.

2. Darbo dieng
jauciuosi
kupinas (-a)
energijos.

3. Jauciu, kad
emocines
problemas
sprendziu
labai ramiai.

Perdegimo pasekmeés:
11. Kaip manote, ar darbas nuotoliniu biidu turi teigiama ar neigiama jtakg Jusy produktyvumui?
a. Labai neigiama

b. Neigiama
c. Nezinau
d. Teigiama

e. Labai teigiama



12. Kaip daznai dél $iy priezas¢iy Jums pasireiskia noras iseiti i§ darbo, darbo kokybés sumaz¢jimas,

klaidos ar efektyvumo trikumas?

Labai daznai Daznai Kartais

Retai

Niekada

1. Didelis darbo
kravis

2. Ilgos darbo
valandos

3. Mazas darbo
uzmokestis

4. Darbo istekliy
trikumas

5. Létinis stresas
darbe

6. Socialinés
paramos
trokumas

7. Kontrolés
trokumas

8. Konlfiktinés
situacijos

13. Zemiau yra paminéti jvairiis sveikatos sutrikimai. Pazymékite tuos, kuriuos patyréte ir manote, jog

Ju priezastis - perdegimas darbe:
1) Sirdies ir kraujagysliy ligos
2) Medziagy apykaitos sutrikimai
3) Sutrikes metabolizmas
4) Gliukozés koncentracijos kiekio sutrikimai
5) Nerimo sutrikimai
6) Depresija
7) Mintys apie savizudybe
8) Létiné nemiga
9) Panikos atakos
10) Démesio ir aktyvumo sutrikimai
11) Cukrinis diabetas
12) Néra pasireiskes nei vienas simptomas

JD-R
14. Kiek sutinkate, kad Jusy darbo kriivis yra adekvatus?

a. VisiSkai sutinku

b. IS dalies sutinku
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¢. Neturiu nuomoneés
d. IS dalies nesutinku
e. VisiSkai nesutinku

15. Ar daznai jauciate, kad dirbant nuotoliniu biidu sunku atsiriboti nuo darbo laisvomis valandomis?

a. Niekada
b. Retai

c. Kartais
d. Daznai
e. Visada

16. Ar esate patenkintas savo darbo organizavimu (hibridiniu modeliu)?
a. Labai patenkintas
b. Patenkintas
c. Neturiu nuomonés
d. Labai nepatenkintas
e. Nepatenkintas
17. Ar sutinkate, kad hibridinis darbo modelis sumazina Jusy perdegimo tikimybe?
a. Visiskai sutinku
b. IS dalies sutinku
c. Neturiu nuomonés
d. IS dalies nesutinku

e. VisiSkai nesutinku
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Null Hypothesis

2 PRIEDAS. Perdegimo dimensijos ir amzius

Hypothesis Test Summary

Test

Sig.

a,b

Decision

The distribution of Jauciuosi
emociskai issekes (-usi) del
savo darbo. is the same across
categories of 1. Koks Jusu
amzius?.

The distribution of Jauciu, kad
darbas su zmonemis reikalauja
daug pastangu. is the same
across categories of 1. Koks
Jusu amzius?.

The distribution of Jauciu, kad
per daug dirbu savo darbe. is
the same across categories of
1. Koks Jusu amzius?.

The distribution of Jauciuosi
pavarges (-usi) ryte pries
prasidedant darbo dienai. is
the same across categories of
1. Koks Jusu amzius?.

The distribution of Jauciu, kad
mano kantrybe baigiasi darbo
dienos pabaigoje. is the same
across categories of 1. Koks
Jusu amzius?.

The distribution of Jauciu, kad
darausi nejautrus (-i) kitu
zmoniu jausmams. is the same
across categories of 1. Koks
Jusu amzius?.

The distribution of Jauciu, kad
savo darbu darau teigiama
itaka zmonems. is the same
across categories of 1. Koks
Jusu amzius?.

The distribution of Darbo diena
jauciuosi kupinas (-a) energijos.
is the same across categories of
1. Koks Jusu amzius?.

The distribution of Jauciu, kad
emocines problemas sprendziu
labai ramiai. is the same across
categories of 1. Koks Jusu
amzius?.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

<.001

.013

.002

.001

.029

.035

.183

.056

.049

Reject the

Reject the

Reject the

Reject the

Reject the

Reject the

Retain the

Retain the

Reject the

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

a. The significance level is .050.
b. Asymptotic significance is displayed.



Null Hypothesis

3 PRIEDAS. Perdegimo dimensijos ir lytis

Hypothesis Test Summary

Test

Sig.

a,b

Decision

The distribution of Jauciuosi
emociskai issekes (-usi) del
savo darbo. is the same across
categories of 2. Kokia Jusu

lytis?.

The distribution of Jauciu, kad
darbas su zmonemis reikalauja
daug pastangu. is the same
across categories of 2. Kokia
Jusu lytis?.

The distribution of Jauciu, kad
per daug dirbu savo darbe. is
the same across categories of
2. Kokia Jusu lytis?.

The distribution of Jauciuosi
pavarges (-usi) ryte pries
prasidedant darbo dienai. is
the same across categories of
2. Kokia Jusu lytis?.

The distribution of Jauciu, kad
mano kantrybe baigiasi darbo
dienos pabaigoje. is the same
across categories of 2. Kokia
Jusu lytis?.

The distribution of Jauciu, kad
darausi nejautrus (-i) kitu
zmoniu jausmames. is the same
across categories of 2. Kokia
Jusu lytis?.

The distribution of Jauciu, kad
savo darbu darau teigiama
itaka zmonemes. is the same
across categories of 2. Kokia
Jusu lytis?.

The distribution of Darbo diena
jauciuosi kupinas (-a) energijos.
is the same across categories of
2. Kokia Jusu lytis?.

The distribution of Jauciu, kad
emocines problemas sprendziu
labai ramiai. is the same across
categories of 2. Kokia Jusu

lytis?.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

.327

.041

.085

.880

.193

251

.669

974

.584

Retain the

Reject the

Retain the

Retain the

Retain the

Retain the

Retain the

Retain the

Retain the

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

a. The significance level is .050.
b. Asymptotic significance is displayed.



Null Hypothesis

4 PRIEDAS. Perdegimo dimensijos ir iSsilavinimo lygis

Hypothesis Test Summary

Test

Sig.”

Decision

The distribution of Jauciuosi
emociskai issekes (-usi) del
savo darbo. is the same across
categories of 3. Koks Jusu
issilavinimo lygis?.

The distribution of Jauciu, kad
darbas su zmonemis reikalauja
daug pastangu. is the same
across categories of 3. Koks
Jusu issilavinimo lygis?.

The distribution of Jauciu, kad
per daug dirbu savo darbe. is
the same across categories of
3. Koks Jusu issilavinimo lygis?.

The distribution of Jauciuosi
pavarges (-usi) ryte pries
prasidedant darbo dienai. is
the same across categories of
3. Koks Jusu issilavinimo lygis?.

The distribution of Jauciu, kad
mano kantrybe baigiasi darbo
dienos pabaigoje. is the same
across categories of 3. Koks
Jusu issilavinimo lygis?.

The distribution of Jauciu, kad
darausi nejautrus (-i) kitu
zmoniu jausmams. is the same
across categories of 3. Koks
Jusu issilavinimo lygis?.

The distribution of Jauciu, kad
savo darbu darau teigiama
itaka zmonems. is the same
across categories of 3. Koks
Jusu issilavinimo lygis?.

The distribution of Darbo diena
jauciuosi kupinas (-a) energijos.
is the same across categories of
3. Koks Jusu issilavinimo lygis?.

The distribution of Jauciu, kad
emocines problemas sprendziu
labai ramiai. is the same across
categories of 3. Koks Jusu
issilavinimo lygis?.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

.812

.043

.594

.550

423

.032

416

.562

.974

Retain the

Reject the

Retain the

Retain the

Retain the

Reject the

Retain the

Retain the

Retain the

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

a. The significance level is .050.
b. Asymptotic significance is displayed.



Null Hypothesis

5 PRIEDAS. Perdegimo dimensijos ir Seiminé padétis

Hypothesis Test Summary

Test

Sig.”

Decision

The distribution of Jauciuosi
emociskai issekes (-usi) del
savo darbo. is the same across
categories of 4. Kokia Jusu
seimine padetis?.

The distribution of Jauciu, kad
darbas su zmonemis reikalauja
daug pastangu. is the same
across categories of 4. Kokia
Jusu seimine padetis?.

The distribution of Jauciu, kad
per daug dirbu savo darbe. is
the same across categories of
4. Kokia Jusu seimine padetis?.

The distribution of Jauciuosi
pavarges (-usi) ryte pries
prasidedant darbo dienai. is
the same across categories of
4. Kokia Jusu seimine padetis?.

The distribution of Jauciu, kad
mano kantrybe baigiasi darbo
dienos pabaigoje. is the same
across categories of 4. Kokia
Jusu seimine padetis?.

The distribution of Jauciu, kad
darausi nejautrus (-i) kitu
zZmoniu jausmams. is the same
across categories of 4. Kokia
Jusu seimine padetis?.

The distribution of Jauciu, kad
savo darbu darau teigiama
itaka zmonems. is the same
across categories of 4. Kokia
Jusu seimine padetis?.

The distribution of Darbo diena
jauciuosi kupinas (-a) energijos.
is the same across categories of
4. Kokia Jusu seimine padetis?.

The distribution of Jauciu, kad
emocines problemas sprendziu
labai ramiai. is the same across
categories of 4. Kokia Jusu
seimine padetis?.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

.008

.590

.878

.033

.283

.014

.099

.035

.257

Reject the

Retain the

Retain the

Reject the

Retain the

Reject the

Retain the

Reject the

Retain the

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

a. The significance level is .050.
b. Asymptotic significance is displayed.



Null Hypothesis

Hypothesis Test Summary

Test

6 PRIEDAS. Perdegimo dimensijos ir profesin¢ veiklos sritis

Sig.®

Decision

The distribution of Jauciuosi
emociskai issekes (-usi) del
savo darbo. is the same across
categories of 5. Kokia yra Jusu
profesine veiklos sritis?.

The distribution of Jauciu, kad
darbas su zmonemis reikalauja
daug pastangu. is the same
across categories of 5. Kokia
yra Jusu profesine veiklos
sritis?.

The distribution of Jauciu, kad
per daug dirbu savo darbe. is
the same across categories of
5. Kokia yra Jusu profesine
veiklos sritis?.

The distribution of Jauciuosi
pavarges (-usi) ryte pries
prasidedant darbo dienai. is
the same across categories of
5. Kokia yra Jusu profesine
veiklos sritis?.

The distribution of Jauciu, kad
mano kantrybe baigiasi darbo
dienos pabaigoje. is the same
across categories of 5. Kokia
yra Jusu profesine veiklos
sritis?.

The distribution of Jauciu, kad
darausi nejautrus (-i) kitu
zmoniu jausmams. is the same
across categories of 5. Kokia
yra Jusu profesine veiklos
sritis?.

The distribution of Jauciu, kad
savo darbu darau teigiama
itaka zmonems. is the same
across categories of 5. Kokia
yra Jusu profesine veiklos
sritis?.

The distribution of Darbo diena
jauciuosi kupinas (-a) energijos.
is the same across categories of
5. Kokia yra Jusu profesine
veiklos sritis?.

The distribution of Jauciu, kad
emocines problemas sprendziu
labai ramiai. is the same across
categories of 5. Kokia yra Jusu
profesine veiklos sritis?.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

.851

175

.842

472

.561

.562

.859

.686

Retain the

Retain the

Retain the

Retain the

Retain the

Retain the

Retain the

Retain the

Retain the

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

a. The significance level is .050.
b. Asymptotic significance is displayed.




Null Hypothesis

Hypothesis Test Summary

Test

7 PRIEDAS. Perdegimo dimensijos ir nuotolinis darbas

Sig.*™

Decision

The distribution of Jauciuosi
emociskai issekes (-usi) del
savo darbo. is the same across
categories of 6. Kaip daznai
dirbate nuotoliniu budu?.

The distribution of Jauciu, kad
darbas su zmonemis reikalauja
daug pastangu. is the same
across categories of 6. Kaip
daznai dirbate nuotoliniu
budu?.

The distribution of Jauciu, kad
per daug dirbu savo darbe. is
the same across categories of
6. Kaip daznai dirbate
nuotoliniu budu?.

The distribution of Jauciuosi
pavarges (-usi) ryte pries
prasidedant darbo dienai. is
the same across categories of
6. Kaip daznai dirbate
nuotoliniu budu?.

The distribution of Jauciu, kad
mano kantrybe baigiasi darbo
dienos pabaigoje. is the same
across categories of 6. Kaip
daznai dirbate nuotoliniu
budu?.

The distribution of Jauciu, kad
darausi nejautrus (-i) kitu
zZmoniu jausmams. is the same
across categories of 6. Kaip
daznai dirbate nuotoliniu
budu?.

The distribution of Jauciu, kad
savo darbu darau teigiama
itaka zmonems. is the same
across categories of 6. Kaip
daznai dirbate nuotoliniu
budu?.

The distribution of Darbo diena
jauciuosi kupinas (-a) energijos.
is the same across categories of
6. Kaip daznai dirbate
nuotoliniu budu?.

The distribution of Jauciu, kad
emocines problemas sprendziu
labai ramiai. is the same across
categories of 6. Kaip daznai
dirbate nuotoliniu budu?.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

.091

.011

.391

.055

.882

379

.039

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.
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8 PRIEDAS. Perdegimo fazés ir nuotolinis darbas

Null Hypothesis

Hypothesis Test Summary
Test

Decision

The distribution of Jauciu didesni
poreiki irodyti savo verte. is the
same across categories of 6.
Kaip daznai dirbate nuotoliniu
budu?.

The distribution of Jauciu, kad
dirbu intensyviau. is the same
across categories of 6. Kaip
daznai dirbate nuotoliniu budu?.

The distribution of Jauciu, kad
aukoju savo asmeninius
poreikius (sveika mityba, poilsi ir
tt). is the same across
categories of 6. Kaip daznai
dirbate nuotoliniu budu?.

The distribution of Jauciu, kad
vengiu konflikiu del darbo ar
asmeniniu interesu, kad
neapkrauciau saves. is the same
across categories of 6. Kaip
daznai dirbate nuotoliniu budu?.

The distribution of Jauciu, kad
mano vertybes keiciasi ?
pirmenybe teikiu darbui, o ne
asmeniniams poreikiams. is the
same across categories of 6.
Kaip daznai dirbate nuotoliniu
budu?.

The distribution of Pastebiu, kad
neigiu problemas, susijusias su
darbo kruviu ar pervargimu. is the
same across categories of 6.
Kaip daznai dirbate nuotoliniu
budu?.

The distribution of Jauciu, kad
noriu atsiriboti nuo bendravimo
su kolegomis. is the same
across categories of 6. Kaip
daznai dirbate nuotoliniu budu?.

The distribution of Pastebiu, kad
pajauciu didesni irzluma, nerima
ar nuovargi. is the same across
categories of 6. Kaip daznai
dirbate nuotoliniu budu?.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

<,001

891

274

215

013

232

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

The distribution of Jauciu, kad
atlieku uzduotis mechaniskai. is
the same across categories of 6.
Kaip daznai dirbate nuotoliniu
budu?.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

,098

Retain the null hypothesis.

10

1

12

The distribution of Jauciu, kad
patiriu prasmes stoka, atliekant
uzduotis. is the same across
categories of 6. Kaip daznai
dirbate nuotoliniu budu?.

The distribution of Jauciu, kad
dirbant svyruoja mano nuotaika ar
kelia depresinius jausmus. is the
same across categories of 6.
Kaip daznai dirbate nuotoliniu
budu?.

The distribution of Jauciu, kad net
maziausios uzduotys darbe
atrodo sunkiai iveikiamos. is the
same across categories of 6.
Kaip daznai dirbate nuotoliniu
budu?.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

228

533

004

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Rejectthe null hypothesis.

a. The significance level is ,050.
b. Asymptotic significance is displayed.
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Null Hypothesis

9 PRIEDAS. Perdegimo dimensijos ir stresiné aplinka

Hypothesis Test Summary
Test

Sig.”

Decision

The distribution of Jauciuosi
emociskai issekes (-usi) del
savo darbo. is the same across
categories of 8. Kokiu budu
dirbant patiriate daugiausiai
streso?.

The distribution of Jauciu, kad
darbas su zmonemis reikalauja
daug pastangu. is the same
across categories of 8. Kokiu
budu dirbant patiriate
daugiausiai streso?.

The distribution of Jauciu, kad
per daug dirbu savo darbe. is
the same across categories of
8. Kokiu budu dirbant patiriate
daugiausiai streso?.

The distribution of Jauciuosi
pavarges (-usi) ryte pries
prasidedant darbo dienai. is
the same across categories of
8. Kokiu budu dirbant patiriate
daugiausiai streso?.

The distribution of Jauciu, kad
mano kantrybe baigiasi darbo
dienos pabaigoje. is the same
across categories of 8. Kokiu
budu dirbant patiriate
daugiausiai streso?.

The distribution of Jauciu, kad
darausi nejautrus (-i) kitu
zmoniu jausmams. is the same
across categories of 8. Kokiu
budu dirbant patiriate
daugiausiai streso?.

The distribution of Jauciu, kad
savo darbu darau teigiama
itaka zmonemes. is the same
across categories of 8. Kokiu
budu dirbant patiriate
daugiausiai streso?.

The distribution of Darbo diena
jauciuosi kupinas (-a) energijos.
is the same across categories of
8. Kokiu budu dirbant patiriate

daugiausiai streso?.

The distribution of Jauciu, kad
emocines problemas sprendziu
labai ramiai. is the same across
categories of 8. Kokiu budu
dirbant patiriate daugiausiai
streso?.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

<.001

.001

<.001

<.001

<.001

.011

.006

<.001

.003

Reject the

Reject the

Reject the

Reject the

Reject the

Reject the

Reject the

Reject the

Reject the

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.

null hypothesis.
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Null Hypothesis

Hypothesis Test Summary
Test

Sig.

10 PRIEDAS. Perdegimo dimensijos ir pasitenkinimas hibridiniu darbo modeliu

Decision

The distribution of Jauciuosi
emociskai issekes (-usi) del
savo darbo. is the same across
categories of 16. Ar esate
patenkintas savo darbo
organizavimu (hibridiniu
modeliu)?.

The distribution of Jauciu, kad
darbas su zmonemis reikalauja
daug pastangu. is the same
across categories of 16. Ar
esate patenkintas savo darbo
organizavimu (hibridiniu
modeliu)?.

The distribution of Jauciu, kad
per daug dirbu savo darbe. is
the same across categories of
16. Ar esate patenkintas savo
darbo organizavimu (hibridiniu
modeliu)?.

The distribution of Jauciuosi
pavarges (-usi) ryte pries
prasidedant darbo dienai. is
the same across categories of
16. Ar esate patenkintas savo
darbo organizavimu (hibridiniu
modeliu)?.

The distribution of Jauciu, kad
mano kantrybe baigiasi darbo
dienos pabaigoje. is the same
across categories of 16. Ar
esate patenkintas savo darbo
organizavimu (hibridiniu
modeliu)?.

The distribution of Jauciu, kad
darausi nejautrus (-i) kitu
zmoniu jausmams. is the same
across categories of 16. Ar
esate patenkintas savo darbo
organizavimu (hibridiniu
modeliu)?.

The distribution of Jauciu, kad
savo darbu darau teigiama
itaka zmonems. is the same
across categories of 16. Ar
esate patenkintas savo darbo
organizavimu (hibridiniu
modeliu)?.

The distribution of Darbo diena
jauciuosi kupinas (-a) energijos.
is the same across categories of
16. Ar esate patenkintas savo
darbo organizavimu (hibridiniu
modeliu)?.

The distribution of Jauciu, kad
emocines problemas sprendziu
labai ramiai. is the same across
categories of 16. Ar esate
patenkintas savo darbo
organizavimu (hibridiniu
modeliu)?.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

<.001

.010

<.001

<.001

<.001

<.001

.169

<.001

.002

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

a. The significance level is .050.
b. Asymptotic significance is displayed.



11 PRIEDAS. Perdegimo dimensijy koreliacija

Correlations

Jauciuosi  Jauciu, kad

Jauciuosi  Jauciu, kad pavarges (- mano Jauciu, kad  Jauciu, kad Darbo Jauciu, kad

emociskai darbas su usi) ryte kantrybe darausi savo darbu diena emocines

issekes (- zmonemis  jauciu, kad pries baigiasi nejautrus darau Jjauciuosi problemas

usi) del reikalauja per daug prasidedan dgrbo (=) kitu teigiama kupinas (- = sprendziu

savo daug dirbu savo tdarbo dienos zmoniu itaka a) labai

darbo. pastangu. darbe. dienai. pabaigoje.  jausmams.  zmonems. energijos. ramiai.
Spearman's rho Jauciuosi emociskai  Correlation Coefficient 1.000 550" 619" 567" 556 399" .014 -.227" -.229"
izsekes Cusi del savo g " ailed) . <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 725 <.001 <.001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciu, kad darbas su  Correlation Coefficient 550" 1.000 509" 448" 5177 340" 105" -122" -.150"
5;‘;’;;’:;:;:;5?‘3“’3 Sig. (2-tailed) <.001 : <.001 <.001 <.001 <.001 .008 .002 <.001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciu, kad per daug  Correlation Coefficient 619” .509™ 1.000 546" 598" 373" .085" -.161"" -.160"
Kibube oldarbey Sig. (2-tailed) <.001 <.001 . <.001 <.001 <.001 032 <.001 <.001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciuosi pavarges (- Correlation Coefficient 567" 448" 546" 1.000 577" 427" -.033 -.270"" -.213"
e e atho_Sig. (2—tailed) <.001 <.001 <.001 . <.001 <.001 404 <.001 <.001
dienai. N 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciu, kad mano Correlation Coefficient 556" 517" 598" 577" 1.000 546" -.042 -.256" -.247"
panybelbaises Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 . <.001 282 <.001 <.001
pabaigoje. N 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciy, kad darausi  Correlation Coefficient 399 3407 373" 4277 546" 1.000 -.080" -.2217 -.201"

nejautrus (-i) kitu " r

Zmoniu jausmams. Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 o .042 <.001 <.001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciu, kad savo Correlation Coefficient 014 .105™ .085" -.033 -.042 -.080" 1.000 396" 3437
darbu darau teigiama g 2 tailed) 725 .008 032 404 282 .042 ) <.001 <.001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Darbo diena jauciuosi  Correlation Coefficient -.227" -122" -.161" -.270" -.256 -221" 396" 1.000 474"
kupinas (-a) energijos. ~g "G " fied) <.001 .002 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 . <.001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciu, kad emocines  Correlation Coefficient -.229" -.150" -.160" -.213" -.247" 201" 343" 474" 1.000
[PICAETES S o), <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 )
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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12 PRIEDAS. Perdegimo dimensijy ir nuotolinio darbo i8siikiy koreliacija

Correlations
Issukiai
Darbo ir komunikuo
Organizaci asmeninio Jjant su

Kibernetini nes gyvenimo Mazesnis  kolegomis,

s kulturos disbalansa  Techniniai matomuma kurie dirba

saugumas  trukumas s trikdziai s ofise /biure

Spearman's rho Jauciuosi emociskai  Correlation 177 184" 252" 200" 207" 280"
issekes (-usi) del Coefficient

O bR Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001

N 643 643 643 643 643 643

Jauciu, kad darbas Correlation 155" .095 195" 142" 1277 165"
su zmonemis Coefficient

;‘?S‘fa'ﬁ;{]a daug Sig. (2-tailed) <.001 016 <.001 <.001 .001 <.001

N 643 643 643 643 643 643

Jauciu, kad per Correlation 1327 149" .230 .150" 207" 252"
daug dirbu savo Coefficient

SRR Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001

N 643 643 643 643 643 643

Jauciuosi pavarges  Correlation 093" 109" 178" .120 154" 155"
(-usi) ryte pries Coefficient

prasidedant darbo g (5 tailed) 018 .006 <.001 .002 <.001 <.001

N 643 643 643 643 643 643

Jauciu, kad mano Correlation 1197 183" 260" .150" .185 210"
kantrybe baigiasi Coefficient

g:[};‘i’gﬂj‘-if‘“ Sig. (2-tailed) .002 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001

N 643 643 643 643 643 643

Jauciu, kad darausi  Correlation 233" 250" 296" 243" 220" .288
nejautrus (-i) kitu Coefficient

Zmoniu Jausmams. g o> _tajled) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001

N 643 643 643 643 643 643

Jauciu, kad savo Correlation -.004 -.024" -.056" -.048 .025 -.036"
darbu darau Coefficient
teigiama itaka . .

Zmonems. Sig. (2-tailed) 918 537 .156 220 521 361

N 643 643 643 643 643 643

Darbo diena Correlation -.018" -.069" -.098" -.095™ -.045" -.113"
jauciuos[_kupinas (-  Coefficient

=) s Sig. (2-tailed) 652 .079 013 016 253 .004

N 643 643 643 643 643 643

Jauciu, kad Correlation -.135"" -.210" -.182" -.149" -.116" -.208""
emocines Coefficient

E;‘r’ﬂf,’;'ﬁf,abai Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 .003 <.001

ramiai.

N 643 643 643 643 643 643
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13 PRIEDAS. Perdegimo d

Correlations

Nera
Gliukozes pasireisk

koncentra Mintys es nei

Sirdiesir  Medziagu Sutrikes cijos Dep apie Demesio ir vienas
kraujagy  apykaitos metaboli kiekio Nerimo resij  savizudyb Letine Panikos aktyvumo Cukrinis simptoma

sliu ligos sutrikimai Zmas sutrikimai  sutrikimai a e nemiga atakos sutrikimai diabetas S

Spearman's tho Jauciuosi emociskai Correlation Coefficient -163 -169 -073 042 -338  -19 -071 -226 -222 -236 030 402
_nmw-n_%u cusi) del savo Sig. (2-tailed) <,001 <,001 063 285 <001 000 074 <,001 <,001 <,001 440 <,001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciu, kad darbas su Correlation Coefficient -126 -162 -,084 -038 261 .14 -031 -182 -153 -154 031 289
wuumw_ﬁ__m reikalauja daug g;g (5.tajled) 001 <,001 033 332 <001 000 437 <001 <,001 <001 428 <001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciu, kad per daug dirbu  Correlation Coefficient -152 -150 113 -038 247 -A7 -071 -A77 -196 -190 -,006 306
savo darbe. Sig. (2-tailed) <001 <,001 004 342 <001 000 071 <001 <001 <001 880 <001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciuosi pavarges (usi)  Correlation Coefficient -119 -211 -153 -,009 -304  -20 -,057 -246 -,209 -221 055 334
chﬂ_nm“umagua Sig. (2-tailed) 003 <,001 <001 821 <001 000 147 <001 <001 <001 164 <001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciu, kad mano kantiybe  Correlation Coefficient -118 -198 2FE -,058 204 -17 -,056 -,205 -A77 -233 025 373
“nwn__nwh_.“nao dienos Sig. (2-tailed) 003 <,001 002 142 <001 000 153 <001 <001 <001 535 <001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciu, kad darausi Correlation Coefficient -125 -,099 -077 -,029 -208  -19 -,048 -106 - 067 -,084 052 231
wﬂ”u”_h“ kituzmoniu ;g (>-tailed) 001 012 052 467 <001 000 223 007 090 034 185 <001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciu, kad savo darbu Correlation Coefficient -,006 -019 -027 034 056 018 112 -,021 001 030 -,026 -,047
uhﬂnhnm_uau e Sig. (2-tailed) 873 626 488 385 158 640 005 591 986 451 510 230
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Darbo diena jauciuosi Correlation Coefficient 039 092 051 030 184 085 102 087 074 129 -,065 -,231
ARSI Sig. (2-tailed) 328 020 195 445 <001 032 009 027 061 001 099 <001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643
Jauciu, kad emocines Correlation Coefficient 080 148 153 031 225 157 094 084 130 105 -066  -211
problemas sprendziulabal g5 (5 {3jjgq) 043 <001 <001 436 <001 000 018 034 <,001 008 094 <001
N 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643 643
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14 PRIEDAS. Emocinio iSsekimo Chronbach‘s Alpha skalé

Reliability Statistics

Cronbach’'s
Alpha N of ltems

,788 3

15 PRIEDAS. Depersonalizacijos Chronbach‘s Alpha skalé

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

J73 3

16 PRIEDAS. Sumaz¢jusiy asmeniniy pasiekimy Chronbach‘s Alpha skalé

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
670 3

17 PRIEDAS. Perdegimo faziy Chronbach‘s Alpha skalé

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

,885 12
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