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SANTRAUKA

Vadovo grjztamasis rySys pavaldiniams nuotolinio darbo kontekste: rysiai su darbuotojy nerimu ir

perdegimu darbe, Rugilé Slancauskaité, Vilnius, Vilniaus universitetas, 2022, p.53

Itin iSpopuliaréjus nuotoliniam darbui, tampa svarbu suprasti kokj poveikj tai darbo darbuotojams ir
ju savijautai. Tad Siame darbe nagrin€jami rysiai tarp darbe jau¢iamo nerimo, perdegimo darbe ir i§
vadovo gaunamo griztamojo rysio, nuotolinio darbo kontekste. Tyrime dalyvavo 170 darbuotojy i$
jvairiy Lietuvoje veikian¢iy jmoniy, 54 vyrai ir 116 motery, amzius svyravo nuo 19 mety iki 55
mety (vidurkis — 29,2). Tyrime naudota PROMIS nerimo skalés trumpoji versija, Shirom-Melamed
perdegimo skalé, i§ vadovo gaunamo griztamojo rysio klausimynas bei vadovo-pavaldinio santykiy
kokybés klausimynas. Atliktas koreliacinis tyrimas. Gauti rezultatai parodé, kad nuotoliniu ir ne
nuotoliniu bidu dirbanciy darbuotojy grupés reikSmingai nesiskiria vertinant su darbu susijusj
nerimg ar perdegima. Tyrime buvo nustatyti reikSmingi rySiai tarp su darbu susijusio nerimo ir
perdegimo darbe, bei nerimo prognostiné reikSmé perdegimui. Taip pat rezultatai parode¢, kad
saveika tarp griztamojo rySio valentingumo ir su darbu susijusio nerimo reikSmingai nemoderuoja
ry$iy tarp nerimo ir perdegimo darbe. Vis délto, gauti rezultatai reikSmingi darbdaviams nes nurodo,

kad nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai néra link¢ daugiau nerimauti ar labiau perdegti.

Raktiniai ZodZiai: grjztamasis rySys, nerimas, perdegimas, nuotolinis darbas,



SUMMARY

Supervisor feedback to employees in the context of remote work: relationship with employee

anxiety and burnout at work, Rugilé Slancauskaité, Vilnius, Vilnius university, 2022, p. 53

With remote work trend on the rise it becomes very important to understand its impact to the
employee well-being. This research focuses on the relationships between the work related anxiety,
burnout at work and supervisory feedback in the context of the remote work. There were a total of
170 participants from various Lithuanian organizations, 54 males and 116 females, the age
fluctuated between 19 and 55 years (mean — 29,2 years). The following instruments were used in
this research: PROMIS anxiety scale short version, Shirom-Melamed burnout measure, the
supervisory feedback measure and Leader-Member Exchange questionnaire. The conducted
research was based on correlations. The results indicated that the remote and non-remote workers
are not different while evaluating work related anxiety and burnout at work. Research also provided
significant results on the relationship between work related anxiety and burnout, with anxiety
predicting burnout. Also results indicated that the interaction between the work related anxiety and
positive or negative supervisory feedback does not have a moderation effect on the relationship
between anxiety and burnout at work. However, the results are important indication for the

Employers as they shoe that remote workers do not worry or burnout more often.

Keywords: supervisory feedback, work related anxiety, burnout, remote work



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Griztamasis rySys (angl. feedback) — darbuotojo gaunama informacija apie atliktj, apimanti

rezultatus, atlikties kokybe ir susijusj elgesj (London, 2003)

Nuotolinis darbas (angl. remote work) — tai alternatyvus darbuotojo ir darbdavio susitarimas, pagal
kurj darbuotojas uzduotis atlieka kitoje nei darbdavio suteikiamoje darbo vietoje (pavyzdziui,
ofise), visg ar dalj savo darbo laiko ir naudojasi elektroninémis komunikacijos priemonémis

bendrauti su kolegomis ar klientais uz organizacijos riby (Gajendran & Harrison, 2007)

Su darbu susijes nerimas (angl. work related anxiety) — tai situacinis nerimas, kylantis esant darbe

ar mastant apie darbg ir su juo susijusias situacijas (Muschalla et al., 2010)

Perdegimas darbe (angl. burnout) — nuolatinis darbuotojy asmeniniy energijos iStekliy mazéjimas,

pasireiskiantis per fizinj, emocinj ir kognityvinj darbuotojo issekimg (Shirom & Melamed, 2006)



PRATARME

Grjztamojo rysio sulaukiame praktiSkai kasdien. Jis padeda mums suprasti ar miisy
elgesys yra tinkamas, bei suteikia gaires kaip reikéty ji koreguoti. Darbovietéje grjztamasis rySys
yra apibiidinamas kaip darbuotojo gaunama informacija apie atlikti, jos kokybe, rezultatus ir
susijusj elgesj (London, 2003). Darbuotojas organizacijoje grjiztamojo rysio taip pat gali sulaukti i$
Jvairiy Saltiniy, tac¢iau pabréziama, kad svarbiausias i$ jy — vadovo teikiamas grjztamasis rysys, nes
yra itin informatyvus ir susijes su darbuotojo tobuléjimu (Zheng et al., 2015), labiausiai paskatina
darbuotoja imtis veiksmy (Greller & Parsons, 1992), bei bendrai turi daug jtakos darbuotojo
padéciai organizacijoje (Ilgen et al., 1979). Taip pat griztamasis rySys gali pasizZyméti jvairiomis
charakteristikomis, tafiau Siame darbe iSskiriamos dvi pagrindinés — griztamojo rySio
valentingumas (pozityvumas arba negatyvumas) bei daznumas. Kadangi §i komunikacija vyksta
tarp dviejy asmeny, negalima pamirsti ir tarpasmeninio konteksto. Tai, koks grjztamasis rySys bus
perduodamas darbuotojui, gali paveikti ir darbuotojo-vadovo santykis (Kacmar et al., 2003). Tad is$
vadovo gaunamas griztamasis rySys yra itin reikSmingas darbuotojui (ir visai organizacijai) nes
glaudziai siejasi su darbuotojo atliktimi ir tobuléjimu.

Nerimas — viena dazniausiai patiriamy emocijy, tiek asmeniniame gyvenime, tiek
darbe. Su darbu susijes nerimas yra apibidinamas kaip situacinis nerimas, kylantis esant darbe ar
mastant apie darbg ir su juo susijusias situacijas (Muschalla et al., 2010). Darbuotojams §i emocija
gali padéti sukoncentruoti démes;j ir pastangas j prioritetines veiklas (Hunter & Thatcher, 2007),
tadiau nuolatiné jtampa gali paskatinti ir emocinj bei kognityvinj darbuotojy pervargima. Sis
pervargimas sekina darbuotojo asmeninius resursus ir ilgalaikéje perspektyvoje gali privesti prie
rimtesniy pasekmiy, pavyzdziui, perdegimo darbe.

Perdegimas darbe yra kiek skirtingai apibréziamas ne vieno autoriaus (pavyzdziui,
Maslach, 2003; Bakker & Demerouti, 2007; Shirom & Melamed, 2006), ta¢iau bendrai sutariama,
kad tai yra reakcija j ilgalaikj stresa, paliekanti darbuotoja issekinta ir abejinga darbovietei. Si
biisena siejasi su jvairiomis neigiamomis pasekmémis — fizinémis ar kognityvinémis, kaip Sirdies
darbo ar atminties sutrikimai (Weber & Jaekel-Reinhard, 2000) ir psichologinémis, kaip maZesnis
pasitenkinimas darbu, silpnesnis jsipareigojimas organizacijai bei daznesnis noras palikti darboviete
(Scanlan & Still, 2019). Taip pat perdeges darbuotojas yra linkes keisti savo santykj su organizacija
— atsiriboti nuo jos ir déti maziau pastangy atliekant uzduotis, todél sumazéja produktyvumas

(Strack et al., 2015). IS esmés perdegimas labai sumazina darbuotojo veiksnuma, todél tokiai
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biisenai stengiasi uzkirsti kelig ne tik patys individai, bet ir darbdaviai. Vis délto, pastaruoju metu
organizacijose atsirado papildomas veiksnys, kurio sgsajos su perdegimu darbe néra iki galo aiskios
— nuotolinis darbas.

Kilus visuotinei pandemijai didziulé dalis jmoniy buvo priverstos savo darbuotojus
perkelti i nuotolinio darbo aplinka. Pagal Eurostat 2021 mety tyrimo duomenis, 2019 metais
Europos Sajungoje nuotoliniu bidu dirbanciy, 15-64 mety amziaus grupei priklausanc¢iy darbuotojy
skaic¢ius buvo 3,2%, taciau pakilo iki 22% 2020 metais. Tuo tarpu Lietuvoje karantino metu
nuotoliniu budu dirbanc¢iy darbuotojy skaicius sieke net 40%, dauguma jy (70%) nurodé, kad
nuotoliniu biidu norés dirbti ir po karantino (SPRINTER, 2020). Pasibaigus pandemijai, nemazai
jmoniy negrjzo prie ankstesnio darbo modelio. Nuotolinis darbas kelia naujus i$Siikius
darbuotojams ir darbdaviams, todél Sis staigus ir priverstinis pokytis darbo rinkoje galéjo savitai
paveikti darbuotojy aplinka, savijautg bei santykius su kolegomis. Tad néra iki galo aisku, kokj
poveikj darbuotojy jau¢iamam nerimui, perdegimui ir i§ vadovo gaunamam grjztamajam rysiui daro

nuotolinio darbo kontekstas.



1. TVADAS

1.1. Grijztamojo rysSio samprata darbovietéje

Grjztamojo rySio sgvoka kilusi i§ kibernetikos srities. Taip buvo apibiidintas procesas,
kurio metu sistemos paleista informacija yra grazinama atgal sistemai, ir remiantis Sia informacija
koreguojami tolesni veiksmai (Mcintosh et al., 2008). Nadler (1979) griztamajj rysj apibiidina kaip
informacija apie sistemos faktine atliktj, naudojama kontroliuoti Sios sistemos atliktj ar veiksmus
ateityje. Tai reiSkia, kad grjztamasis rySys yra informacija apie veiksmus, kuria remiantis galima
Siuos veiksmus koreguoti tinkama linkme. Grjztamajj rysj darbovietéje galima apibuidinti panasiai.
Bendrai grjztamojo rySio sgvoka gali biiti naudojama praktiskai bet kokiame kontekste, taciau Siame
darbe fokusuojamasi j darbo aplinkoje teikiamg ir gaunamg griztamajj rySj, apibréziama kaip
darbuotojo gaunama informacija ir atlikties kokybés jvertinimg (London, 2003). I$skiriama, kad
griztamasis rySys darbovietéje turi dvi pagrindines funkcijas: motyvavimo ir informavimo.

Grjztamasis ry$ys, be abejo, suteikia informacijos apie darbo atliktj. Si gaunama
informacija suteikia proga darbuotojui pastebéti daromas klaidas bei naudojamy metody
efektyvumg (Nadler, 1979), padeda jsivertinti atlikties tiksluma, tinkamumg ir adekvatumg
(Mamula et al., 2020). Taip pat darbuotojai gauna informacijos ir apie tai, kokio elgesio i§ jy yra
tikimasi ateityje (llgen et al., 1979) ir naudodamiesi Sia informacija gali pakoreguoti savo elgesj
reikiama linkme. Tai reiskia, kad grjztamasis rySys yra naudingas darbuotojui kaip informacijos
Saltinis apie atlikties tinkamuma. Grjztamasis rySys taip pat veikia ir kaip stimulas siekiant
identifikuoti problemg ir pradéti ja spresti (Nadler, 1979). Si gaunama informacija gali veikti kaip
paskatinimas (siejamas su atlygiu), padidinti darbuotojo suvokta gebéjima veikti, daryti teigima
itaka vidinei motyvacijai (Ilgen et al., 1979) arba motyvuoti darbuotojg per jam keliamus tikslus
(London, 2003). Bendrai grjztamasis rySys paskatina darbuotojg teigiamiems pokyciams (Gnepp et
al., 2020). Taigi, griztamasis rySys darbuotojui suteikia informacijos apie jo atliktj organizacijoje
bei paskatina pokyciams veikdamas motyvacija.

Vis délto, koks turéty biti efektyvus griztamasis rySys? Darbuotojui teikiama
informacija turéty buti pagrjsta jo elgesio ir atlikties stebéjimu (Gigante et al., 2011). Tai reiSkia,
kad griztamasis rySys turéty buti kuo objektyvesnis ir orientuotas j uZzduoties atlikima, o ne
darbuotojo asmenines charakteristikas ir suteikti informacijos apie tai, ka reikéty koreguoti ateityje
(DeNisi & Kluger, 2000). Taip pat teikiamas grjZztamasis rySys turéty bati detalus, apimantis kuo
daugiau pavyzdziy (ypac paties darbuotojo veiksmy) ir nurodantis konkrety biidg patobuléti
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(Prayson & Rowe, 2017). Tad efektyvus griztamasis rySys turi biiti objektyvus ir detalus,
iliustruojamas pavyzdziais, nukreiptas i darbuotojo elgesi ir nurodantis kaip darbuotojas turéty
elgtis ateityje.

Taigi, griztamasis rySys darbovietéje — tai objektyvi ir j uzduoties atlikimg ir elgesio
modifikacijas nukreipta informacija, kurig gaves darbuotojas yra paskatinamas pokyc¢iams ir jos

pagrindu gali koreguoti savo elges; ar atliktj tinkama linkme.

1.1.1. Grijztamojo rySio reikSmé darbovietéje

Grjztamasis rySys yra be galo svarbus darbovietéje, kadangi glaudziai siejasi su
darbuotojy tobul¢jimu. Ir patys darbuotojai tai jaucia ir stengiasi Sia spraga uzpildyti. Pavyzdziui,
negaunantys grjZtamojo rySio darbuotojai patys ima jo siekti (DeNisi & Kluger, 2000). Gaunama
informacija apie atliktj gali padéti identifikuoti silpngsias ir stiprigsias puses, kuriy pats darbuotojas
gali nepastebéti (Gigante et al., 2011) ir jei teikiamas griztamasis rySys yra efektyvus ir apima
galimas elgesio modifikacijas, tai darbuotojui padeda augti organizacijoje. Grjztamasis rySys
suteikia darbuotojui pasiekimo (London, 2003) ir kompetencijos (Chhokar & Wallin, 1984) jausma,
tad gali suveikti tarsi paskatinantis apdovanojimas, kryptingai formuojantis norima elges;j.
Darbuotojai naudoja griZztamajj ryS] pasitikrinti, ar atitinka vadovo likesCius (Mclntosh et al.,
2008), kas paciam darbuotojui labai svarbu, nes siejasi su atlygiu. Taip pat gaunamas griztamasis
rySys paskatina greitesnj mokymasi ir bendrai teigiamai veikia darbuotojo motyvacija (Nadler,
1979), o tai naudinga ne tik pac¢iam darbuotojai, bet ir organizacijai. Organizacijos kontekste $is
konstruktas svarbus ne tik dél individualios darbuotojy motyvacijos, bet ir labiau bendrame
lygmenyje. Grjztamasis rySys padeda palaikyti auk$to veiksmingumo 2zmogiskaja sistema
organizacijoje, kuri yra butina jmonei norint turéti konkurencinj pranaSumg rinkoje (Baker, 2010).
Be abejo, griztamasis rySys yra siejamas su geresne darbuotojy atliktimi (DeNisi & Kluger, 2000),
darbuotojai nuolat gaunantys informacijg apie tai kaip jiems sekasi, gali nuosekliai ir kryptingai
keisti savo elgesj bei pasiekti optimaliy rezultaty. Vis délto, tai kaip griztamasis rySys bus sutiktas
gavéjo, priklauso ir nuo griztamojo rySio Saltinio bei charakteristiky, kurios ir bus aptariamos
kituose skyreliuose. Tad griztamasis rySys organizacijoje yra labai svarbus darbuotojams, nes
nurodo kryptj tobuléjimui ir augimui, taciau taip pat griZtamasis rySys svarbus ir visai organizacijai,

nes leidzia iSlaikyti aukstg veiklos efektyvuma.
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1.1.2. GrjZtamojo rysio $altiniai ir jy reik§mé darbuotojui

Grjztamasis rySys gali biiti iSorinis, pavyzdziui, i$ klienty, arba vidinis, pavyzdziui i$
kolegy ar vadovo. Siame darbe nagringjamas vidinis darbuotojo gaunamas griztamasis rysys.
Saltiniai, i§ kur darbuotojas gali gauti informacijos apie savo atliktj yra labai jvairiis. PavyzdZiui,
pati uzduotis gali suteikti darbuotojui informacijos apie jo atliktj (Greller & Parsons, 1992). Greller
ir Herold (1975) isskiria penkis svarbiausius grjztamojo rySio Saltinius organizacijoje: vadovas,
kolegos, pats darbuotojas, atliekama uzduotis ir organizacija. Pagal autorius, svarbus ne tik pats
Saltinis, bet ir tai kokia reikime jam priskiria darbuotojas. Si reik§mé priklauso nuo savito ir
individualaus informacijos priémimo ir panaudojimo ir griztamojo rySio Saltinio charakteristiky.
Tokie veiksniai kaip darbuotojo asmeniné kontrolé, kompetencijos jausmas ar vidiné motyvacija
gali paveikti darbuotojo polinkj priimti gaunama grjztamajj rysj (Chhokar & Wallin, 1984). Paties
griztamojo Saltinio charakteristikos taip pat turi reikSmés reakcijai | griztamaji rysSj. Pavyzdziui,
tokios griztamojo rySio Saltinio charakteristikos kaip patikimumas, srities kompetencija,
draugiSkumas gali daryti jtakg tam, kaip griztamasis rySys bus sutiktas (Greller & Herold, 1975).
Taigi, apie darbuotojo atliktj informacijos gali suteikti daug Saltiniy — nuo uzduoties ar paties
darbuotojo, iki aplinkiniy kolegy, taciau kaip bus reaguojama j $ig gaunamg informacijg, priklauso

nuo paties darbuotojo ir Saltinio charakteristiky.

1.1.3. IS vadovo gaunamas grijZtamasis rysys

Kuo ypatingas vadovo teikiamas grjztamasis rySys? Bendrai, vadovy pozicijos
organizacijose vis labiau laikomos atskaitingomis suteikiant darbuotojams iStekliy tobuléti,
ypatingai teikiant griztamaji rySj (Mamula et al., 2020). IS vadovo gaunamas griztamasis rysys yra
itin informatyvus darbuotojo akyse — kuo daugiau i§ vadovo, kaip srities eksperto, gaunama
griztamojo rySio apie atliktj, tuo daugiau darbuotojai gali pakoreguoti ir patobulinti savo atlikt]
remdamiesi gautu griztamuoju rySiu (Zheng et al., 2015). Tai reiskia, kad vadovo teikiamas
griztamasis rySys yra itin reik§mingas darbuotojo tobulé¢jimo procese. Taip pat vadovo teikiamas
griztamasis rySys labiau paskatina darbuotojus imtis veiksmy, keisti elgesj ar atkreipti démes; ]
problemg (Greller & Parsons, 1992). Darbuotojai bendrai skiria daugiau démesio ir labiau pasitiki
griztamojo rySio Saltiniais, realiai galinCiais paveikti jy pasiekimus (Zheng et al., 2015) tai yra,
darbuotojas bus labiau linkes reaguoti i griztamaji rySj gauta i§ vadovo, nei i8, pavyzdziui, kolegos.

Ta pat] pazymi ir Ilgen ir kolegos (1979) — kuo daugiau jtakos turi grjztamojo rySio Saltinis, tuo
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labiau darbuotojas stengiasi atsizvelgti ir elgtis pagal gautg griztamajj rysj. Darbovietéje tiesioginis
vadovas yra pagrindinis asmuo, darantis jtaka darbuotojui, todél tikétina, kad butent vadovo
teikiamas grjztamasis rySys bus pagrindinis informacijos Saltinis. Taip pat griztamasis rySys i$
vadovo siejasi ir su tam tikromis organizacinémis pasekmémis. Pavyzdziui, kokybiska grjztamojo
ry$io aplinka (t.y. griztamojo rysio aspektai, pavyzdziui patikimumas, kokybé, prieinamumas) tarp
vadovo ir pavaldinio, siejasi su reciau darbe pasireiSkiancia depresija, mazesniu ketinimu palikti
darboviete ir bejégiskumo jausmu (Sparr & Sonnentag, 2008). Tai reiSkia, kad vadovo teikiamas
grjiztamasis rySys yra reikSmingas ir darbuotojo savijautai. Taigi, vadovo teikiamas grjZtamasis
rySys - Kertinis veiksnys darbuotojo tobuléjimo procese, taip pat jam skiriama didZiausia reikSmé

dél vadovo jtakos darbuotojui ir jo ateifiai organizacijoje.

1.1.4. Darbuotojo rySys su vadovu

Grjztamasis rySys darbuotojo yra vertinamas neatskiriant nuo grjztamojo rySio
Saltinio. Kalbant apie tarpasmeninius grjztamojo rySio Saltinius, tampa svarbus sukurtas
pasitikéjimo klimatas ir patikimumo jausmas tarp darbuotojo ir vadovo (Ilgen et al., 1979). Tai, kaip
vadovas sutaria su darbuotoju, gali paveikti tam tikras grjztamojo rySio charakteristikas. Tokia
sgveikg galima paaiskinti per vadovo—pavaldinio santykiy kokybés teorija. Pagrindiné Sios teorijos
prielaida — tarp vadovo ir skirtingy darbuotojy issivysto skirtingi santykiai (Liden et al., 1997). Sie
santykiai yra apibiidinami fizinémis ar psichologinémis pastangomis, medziagomis, resursais,
informacija ir/ar emocine parama, kuria yra keiiamasi tarp Saliy. Pavyzdziui, vadovas labiau nori
teikti griztamajj ry§j ir skatinti darbuotoja efektyviai ji panaudoti, jei gerai sutaria su grjZtamojo
rySio gavéju (London, 2003). Geri santykiai tarp vadovo ir darbuotojo skatina ir daZnesne
komunikacija bei yra siejami su geresniais atlikties vertinimais (Kacmar et al., 2003). Tai reiskia,
kad darbuotojui palaikant kokybiska santykj su vadovu, tikétina, kad darbuotojas griztamojo rysio
sulauks dazniau ir jis bus pozityvesnis. Taip pat, esant geram rySiui tarp darbuotojo ir vadovo, i8
vadovo gaunamas griztamasis rySys suvokiamas kaip teisingesnis (Sparr & Sonnentag, 2008). IS
kitos pusés, griztamojo rySio charakteristikos, kaip pozityvumas ar negatyvumas, taip pat gali daryti
jtaka darbuotojo santykiui su vadovu. Pavyzdziui, vadovas gali atidélioti neigiamo grjZztamojo rysio
perdavimg darbuotojui, nes nenori susigadinti santykiy (Fisher, 1979). Net vadovo santykiy su
darbuotojy vertinimas gali priklausyti nuo grjztamojo rySio valentingumo. Pavyzdziui, vadovai
sako, kad dazniausiai jie mégsta darbuotojus, kuriems teikia pozityvy griztamajj rysj ir maziau

mégsta darbuotojus, kuriems tenka teikti negatyvy (London, 2003). Bendrai komunikacija tarp
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vadovo ir darbuotojo yra labai svarbi, efektyvus grjztamasis rySys gali paskatinti gerus santykius
tarp vadovo ir darbuotojo (Mamula et al., 2020). Tad darbuotojo santykis su vadovu gali tam tikras
grjztamojo rysio charakteristikas, bet ir grjztamojo rySio pozityvumas ar negatyvumas taip pat gali

paveikti santykj tarp vadovo ir darbuotojo.

1.1.5. Grjztamojo rySio daZznumo reik§mé darbuotojui

Daznai literatiiroje nuskamba nuomoné¢, kad kuo dazniau teikiamas grjZztamasis rySys
— tuo geriau darbuotojui, geriausia nedelsiant po atliktos uzduoties, kad grjztamasis rySys biity
susiejamas su veiksmu (llgen et al., 1979). Tokiu atveju susiformuoja rySys tarp veiksmo ir
rezultato ir darbuotojui lengviau suvokti kaip reikéty elgtis ateityje. Taip pat laiku (neuzilgo po
veiksmo) teikiamas grjZtamasis rySys suteikia svarbumo jausmg ir uztikrina, kad detalés bus
atsimenamos tiksliau (Prayson & Rowe, 2017). I esmés daznai gaunamas grjztamasis rySys leidzia
i§ anksto pastebéti klaidas ir pakoreguoti atliktj be didesniy pasekmiy. Esant dideliam griztamojo
rySio poreikiui, geriausia koncentruotis j kasdien teikiamg grjZztamajj rys$j. Sleiman ir kolegos (2020)
metaanalizéje parodé, kad dazniau (kasdien ar kelis kartu per savaite) teikiamas griztamasis rySys
yra efektyviausias. Taciau tuo paciu itin daznas grjZztamasis rySys gali suformuoti priklausomybe
nuo iSoriniy Saltiniy ir darbuotojams gali buti sunkiau patiems vertinti savo atlikt] (Ilgen et al.,
1979). Taigi, kasdien teikiamas grjztamasis rySys yra efektyvus, nes padeda darbuotojui
momentaliai pakoreguoti savo atlikt], taciau gali apsunkinti darbuotojo saves jsivertinima.

Ne visuomet darbovietéje yra laiko ar kity resursy darbuotojui teikti griztamaji rysj
kasdien, tod¢l dazniausiai griZztamasis rySys biina teikiamas re€iau — kartg per savaite ar per menes;.
Taciau nebutinai reciau teikiamas grjztamasis rySys turi buti maziau efektyvus. Pavyzdziui,
Chhokar ir Wallin (1984) eksperimentinis tyrimas leido parodyti, kad kas dvi savaites teikiamas
griztamasis rySys yra lygiai toks pat efektyvus darbuotojo rezultaty geréjimui, kaip ir kas savaite
teikiamas. Jau minétoje Sleiman ir kolegy (2020) metaanalizéje nustatyta, kad daznesnis
griztamasis rySys — efektyvesnis, taCiau reciau teikiama informacija darbuotojui taip pat yra
efektyvi. Tokie gauti rezultatai svarbiis ir organizaciniame lygmenyje, nes efektas gaunamas toks
pat, bet taupomi resursai. Taip pat yra teigianciy, kad darbuotojui uztenka griztamaji rysj gauti karta
per ménesj. Pagal Baker (2010), geriausias daznumas teikiant grjZztamajj ry$j — kas ménesj. Per
daznas (pavyzdziui, kasdien) veiklos jvertinimas gali apimti per daug informacijos, ir perkrauti
darbuotoja informacija apie atlikties aspektus, kuriuos reikéty patobulinti. Tuo tarpu, jei veiklos

vertinimas yra retas ar nepastovus, gali nepakakti informacijos nuosekliam veiklos tobulinimui. Tai
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reiskia, kad kas kelias savaites ar kas ménesj gaunamas grjztamasis rySys taip pat yra efektyvus ir
net naudingesnis darbovietéje, nes taupo resursus.

Taigi, kaip daZnai teikiamas grjztamasis rySys darbuotojui yra svarbu — daZniau
gaunama informacija apie atlikt] padeda pakoreguoti savo veiksmus be didesniy pasekmiy, taciau
realioje darbovietéje griztamasis rySys dazniausiai teikiamas reciau. Vis délto karta per kelias

savaites ar ménesj gaunamas.

1.1.6. Griztamojo rySio valentingumo reik§mé darbuotojui

Kartu su griztamuoju rysiu perduodamg informacijg sunku atskirti nuo emocinés jos
vertés. Taciau ne viskas priklauso nuo pacios informacijos, svarbus ir pats griztamojo rysio gavéjas
ir jo interpretacija. Gautos informacijos valentinguma jvertina pats darbuotojas (Ilgen et al.,, 1979),
o tai reiskia, kad griztamojo ry$io pozityvumo ir negatyvumo vertinimas yra itin subjektyvus ir
priklauso nuo darbuotojo asmeniniy savybiy. Vis délto, jvertinus valentinguma, pozityvus ar
negatyvus griztamasis rySys darbuotoja gali paveikti kiek skirtingai.

Vadovams gali biiti sunku duoti neigiamag griZztamajj ry$j — jo gavéjas gali sureaguoti
gynybiskai, ar pastatyti vadova j nepatogia situacija (London, 2003). Vadovas netgi gali iskreipti
griztamajj rysj, padarant jj labiau pozityvy (Gnepp et al., 2020). Ir patys darbuotojai | neigiamg
griztamajj ryS§j gali buti linke Zitréti skeptiskai ar abejoti grjztamojo rySio turiniu (Zheng et al.
2015), nes nenori priimti nepalankios informacijos apie save (llgen et al., 1979). Gnepp ir kolegos
(2020) pazymi, kad gave neigiama griZztamajj rySj, darbuotojai gali sumaZinti savo tikslus,
sumazinti jsipareigojimg tikslams ir organizacijai ar neteisingai prisiminti ar interpretuoti gauta
informacija, ja padarant pozityvesne, siekiant susitvarkyti su neigiama informacija. Tai reiskia, kad
tiek vadovai tiek darbuotojai gali vengti negatyvaus grjztamojo rySio. Taip pat neigiamas
grjztamasis rySys yra siejamas su neigiamomis emocijomis (kaip pyktis ir suerzinimas), kurios gali
paskatinti darbuotoja uZsiimti kontrproduktyvia veikla darbe, ketinimg palikti organizacijg ir
sumazinti iStikimybe organizacijai (Belschak & Den Hartog, 2009). Vis délto, norint pasiekti
geriausiy rezultaty ar pokycCiy darbuotojo elgesyje, turi biiti teikiamas tiek teigiamas tiek neigiamas
griztamasis rySys (Zheng et. al, 2015). I$ neigiamas grjztamasis rySys labiausiai gali paskatinti
darbuotoja keisti elgesj, veikla ar atlikti tam tikrus papildomus veiksmus. Ypatingai neigiamas
vadovo griztamasis rySys nukreipia darbuotojo démes;j j tam tikrg problemg ir tarsi jg prioretizuoja,
kadangi vadovas turi galig daryti jtaka darbuotojo atlygiui ar ateiciai organizacijoje (Greller &

Parsons, 1992). Zheng ir kolegos (2015) taip pat pazymi, kad negatyvus griztamasis rySys yra
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priimamas tik kylantis i$ auksto status Saltinio (tai yra vadovo). Tad, negatyvus griztamasis rySys
yra reikalingas darbuotojams, norint tobuléti, taciau gali biiti priimamas skeptiSkai ir gali sukelti
nepageidaujamy darbuotojy reakcijy.

Tuo tarpu pozityvy griztamagjj rySj vadovai teikia mieliau, o darbuotojai priima
lengviau. Teigiama griztamaji rySj gaves darbuotojas tikétina, kad tikés Sios informacijos tikslumu
ir jausis patenkintas, nes teigiama informacija derinasi su jo saves vertinimu (llgen et al., 1979). Ir
griztamojo rysio Saltinio charakteristikos nebéra tokios svarbios — dazniausiai pozityvus grjztamasis
rySys priimamas i§ bet kokio Saltinio (Zheng et. al, 2015). Tai reiskia, kad darbuotojai bus labiau
linke tikéti gaunamu pozityviu griztamuoju rySiu. Pozityvus griztamasis rySys pats i§ saves yra
motyvuojantis. Net jei neveda prie materialinio atlygio, darbuotojai vertina zZinojima, kad savo
darbg atlieka gerai (London, 2003). Taip pat pozityvus griztamasis rySys sukelia teigiamas
darbuotojo emocijas (pavyzdziui, linksmumag), paskatina emocinj jsipareigojimg ir pilietiSkg elgesj
organizacijoje (Belschak & Den Hartog, 2009) bei saviveiksmingumg (Daniels & Larson, 2001).
Tad pozityvus griztamasis rySys yra lengviau prilmamas darbuotojo ir gali sukelti teigiamas
emocijas ir pozityvius organizacinius rezultatus.

Taigi, griztamojo rySio valentingumo vertinimas priklauso nuo paties darbuotojo,
taCiau nors neigiamas griztamasis rySys gali sukelti negatyviy emocijy, tiek teigiamas, tiek

neigiamas grjztamasis rySys motyvuoja ir paskatina tobuléti.

1.2. Perdegimo darbe samprata ir reik§mé darbuotojui

Perdegimas pradétas nagrinéti beveik prie§ pus¢ amziaus - pirmg kartg perdegima
apibiidino Herbert Freudenberger dar 1974 metais. Nuo to laiko $is konceptas buvo iSnagrinétas
daugybés autoriy ir Siandien galima i$skirti ne vieng skirtingg perdegimo apibrézima. Zvelgiant
labai bendrai, perdegimas tarsi atspindi Zlungantj darbuotojo santykj su jo darboviete (Leiter, 2021),
0 konkrecios tokio zlugimo salygos aiskinamos jvairiai. Pavyzdziui, Weber ir Jaekel-Reinhard
(2000) pazymi, kad perdegimas — tai streso, kurio nepavyko sékmingai suvaldyti, rezultatas,
asmens-aplinkos netinkamumas bei lukesciy ir realybés neatitikimas. Vis délto, galima isskirti kelis
pagrindinius perdegimg aiSkinan¢ius modelius mokslinéje literatiiroje.

Viename populiariausiy ir daZzniausiai moksliniuose darbuose naudojamy Christinos
Maslach perdegimo apibrézime pazymima, kad perdegimas yra psichologinis sindromas (grupé
kartu pasirodanciy zenkly ar simptomy, signalizuojanciy apie tam tikrg anomalijg), pasireiSkiantis

uzsitgsusiu atsaku | darbovieteje pasireisSkiancius emocinius bei tarpasmeninius stresorius. Kitaip
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tariant, tai yra nuolatiné jtampa, kylanti dél darbuotojo ir jo darbo nesuderinamumo, pasireiskianti
nejveikiamu nuovargiu, cinizmu ir atsitraukimu nuo darbo bei neveiksmingumo jausmu (Maslach,
2003). Tad si teorija perdegimg aiSkina kaip reakcija j darbovietés stresorius, sukeliancig darbuotojo
neigiamg pozitrj j darboviete bei efektyvumo sumazéjima.

Pagal darbo reikalavimy ir iStekliy modelj, perdegimas apibréziamas per tam tikra
darbo reikalavimy ir istekliy santykj. Siame modelyje darbo reikalavimai apibréziami kaip darbo
bruozai, reikalaujantys ilgalaikiy fiziniy, emociniy ar kognityviniy pastangy, pavyzdziui, darbo
kriivis ar pareigy dviprasmiskumas. Darbuotojas ilgg laikg jauciantis aukStus darbo reikalavimus
tampa nuolatos pervarges ir psichologiskai atsitraukes nuo darbo t.y. perdeggs (Bakker &
Demerouti, 2007). Darbo resursai, arba fiziniai, psichologiniai ar organizaciniai darbo bruozai,
padedantys pasiekti tikslus, sumazinti darbo reikalavimus ir skatinantys darbuotojo augima, taip pat
prisideda prie perdegimo (Demerouti & Sanz Vergel, 2014). Esant nepakankamiems darbo
resursams kyla didesné tikimybé¢, kad darbuotojas patirs perdegima, t.y. kad jj neigiamai paveiks
auksti darbo reikalavimai. Tad perdegimas, pagal darbo istekliy-reikalavimy teorijag — darbuotojui
iStisai keliami auksti reikalavimai ir suteikiami nepakankami darbo istekliai.

Tuo tarpu Shirom ir Melamed (2006) perdegimag aiSkina kaip fizinj, emocinj ir
kognityvinj iSsekimg. Autoriai pazymi, kad perdegimas kyla dél nuolatinio darbuotojy asmeniniy
energijos istekliy mazéjimo, reikalingy sékmingai susitvarkyti su kylanéiu profesiniu stresu. Sis
perdegimo modelis yra paremtas resursy iSsaugojimo teorija (Conservation of Resources (COR)
theory), kuri aiSkina, kad individas turi bazing motyvacijg igyti, iSlaikyti ir saugoti jiems naudingus
resursus — materialinius, socialinius ar energetinius (Shirom, 2003). Autoriy perdegimo konceptas
fokusuojamas j energetinius resursus ir jy saugojimg (Shirom & Melamed, 2006). Tad perdegimas
yra $iy resursy iSsekimas, o bandymas iSsaugoti likusius resursus pakeicia darbuotojo santykj su
darboviete.

Tarp visy paminéty apibrézimy galima pastebéti tam tikry bendrumy — perdegimas
kyla kaip tam tikry darbe sutinkamy stresoriy ar negebéjimo susidoroti su jais rezultatas, kuris
palieka darbuotojg emociskai, fiziSkai ir kognityviskai i§sekintg bei abejingg darbui ar darbovietei.
Tad trumpai apibendrinant, perdegimas - uzsitgsusi neigiama reakcija j stresg darbe, verCianti

darbuotoja jaustis nuolat pavargusiu, abejingu ir neveiksmingu dél sumazéjusiy asmeniniy resursy.
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1.2.1. Perdegimo darbe poveikis darbuotojui

Perdegimo poveikis darbuotojui — jvairus ir gali pasireiksti jvairiomis formomis,
taCiau bendrai sutariama, kad §is poveikis neigiamas. Nors pats perdegimas darbe néra laikomas
liga, remiantis originaliu Maslach perdegimo modeliu, $i iSsekimo, neveiksnumo ir cinizmo
kombinacija signalizuoja apie darbuotojo pazeidziamumg kity ligy, psichologiniy ar fiziniy
simptomy atsiradimui (Leiter, 2021). Pavyzdziui, perdegimas yra siejamas su jvairiomis fizinés
sveikatos problemomis, pavyzdziui, galvos skausmu, vir§kinamojo trakto sutrikimais, Sirdies ir
kraujagysliy sutrikimais ir net priklausomybiy (vaistams, alkoholiui) vystimusi (Weber & Jaekel-
Reinhard, 2000). Negana to, perdegimas - tai ilgalaiké darbuotojo busena, sukelianti ilgalaikius
neigiamus padarinius darbuotojo kognityvinei, emocinei buisenai (Demerouti et al., 2002). Taip pat,
perdegusiems darbuotojams gali sutrikti kai kurios psichinés funkcijos, pavyzdziui, atmintis,
gebéjimas susikaupti, netgi gali atsirasti tam tikri asmenybés poky¢iai, kaip padidéjes agresyvumas
ar susidoméjimo stoka (Weber & Jaekel-Reinhard, 2000). Tad, perdeges darbuotojas gali jausti tick
fizinius tiek psichinius sveikatg trikdancius simptomus, kurie gali turéti ilgalaikj poveikj bendrai
darbuotojo savijautai.

Perdegimas, be abejo, daro jtaka ir darbuotojo atlikéiai ir santykiui su darboviete. Sis
efektas priklauso nuo perdegimo trukmés ir sunkumo, taciau bet kokiu atveju perdeges darbuotojas
yra linkes turéti daZnesnius ar ilgesnius ligos periodus ir psichologiskai atsitraukti nuo darbovietés
(Weber & Jaekel-Reinhard, 2000). Kaip pabrézia ir Maslach (2003) — nuolatinis pervargimas,
kylantis dél perdegimo, darbuotojus veda prie veiksmy, leidZianciy dar labiau emociSkai ir
kognityviSkai atsitolinti nuo darbo, siekiant susidoroti su darbo keliamais reikalavimais. Tai reiskia,
kad perdegges darbuotojas bus linkes psichologiskai atsiriboti nuo darbovietés. Taip pat perdegimas
yra siejamas su produktyvumo sumazéjimu (Strack et al., 2015), mazesniu pasitenkinimu darbu ir
jsipareigojimu organizacijai bei daznesniu noru palikti darboviete (Scanlan & Still, 2019). Tai
puikiai paaiskina Shirom ir Melamed (2006) perdegimo modelis — tikétina, kad perdeges
darbuotojas keis savo santykj su darboviete, sickdamas iSsaugoti senkancius energetinius resursus.
Taigi, perdeges ar link perdegimo artéjantis darbuotojas, yra linkes tausoti savo asmeninius
resursus, todél kei¢ia santykj su darboviete.

Tad perdeges darbuotojas gali jausti pasekmes veikiancias tiek fizine, tiek
psichologing sveikata ilgalaikéje perspektyvoje, bei darancias jtaka bendrai darbo atlikciai ir

santykiui su darboviete.
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1.2.2. Perdegimo darbe sasajos su gaunamu grjZtamuoju rySiu

Nuoseklus gaunamas grjztamasis rySys gali uzkirsti kelig perdegimui darbovietéje.
Pagal Kavaliauskienés ir BalCitinaités tyrima (2014), dazniausiai jvardytos profesinio perdegimo
priezastys yra susijusios su organizaciniais darbo veiksniais, pavyzdziui, dideli darbo kriiviai,
psichologinis nepatogumas darbe, mazai pastebimi darbo rezultatai ir grjztamojo rysio stoka.
Trumpam grjztant prie darbo iStekliy-reikalavimy modelio — gaunamas grjztamasis rySys
nurodomas kaip vienas i§ svarbiausiy darbo resursy, padedantis susidoroti su keliamais darbo
reikalavimais ir iSvengti perdegimo (Demerouti & Sanz Vergel, 2014). Tai reiskia, kad darbovietéje
svarbu suteikti darbuotojams resursy susitvarkyti su perdegimu. Pavyzdziui, vadovo parama (kuri
gali buti iSreiSkiama ir pozityviu grjZztamuoju ry$iu) taip pat yra susijusi su perdegimu (Turnipseed,
1998). Taip pat, parodyta, kad grjztamasis rySys siejasi su zemesniais fizinio, kognityvinio ir
emocinio i$sekimo lygiais (Scanlan & Still, 2019). Tad darbuotojo gaunamas grjztamasis rysys gali
padéti lengviau jveikti negatyvius darbo aspektus ir iSvengti perdegimo. Vis délto, yra nurodoma,
kad negatyvus grjZztamasis rySys darbuotojui gali sukelti neigiamas emocijas (Belschak & Den
Hartog, 2009), kas galéty sietis su didesniu emociniu iSsekimu, todél i§ vadovo gaunamas
neigiamas griztamasis gali paskatinti darbuotojo asmeniniy resursy sekimg ir paskatinti perdegimo

pradzia.

1.3. Su darbu susijusio nerimo samprata ir reik§mé

Nerimas — viena i§ dazniausiai kasdien patiriamy emocijy. Vis tik, darbe patiriamas
nerimas Siek tiek skiriasi nuo jprasto nerimo. Su darbu susij¢s nerimas yra priskiriamas situaciniam
nerimui. Tai reiSkia, kad emocija kyla esant darbe ar mastant apie darbg ir su juo susijusias
situacijas (Muschalla et al., 2010). Be abejo, skirtingi darbuotojai skirtingai vertina ir reaguoja j su
darbu susijusius ir nerimg kelian¢ius stimulus (Hunter & Thatcher, 2007; Sonnentag & Frese,
2012), todél negalima visiskai atskirti su darbu susijusio nerimo nuo asmenybinio polinkio i nerima.
Pavyzdziui, pazymima, kad labiau neurotiski darbuotojai, yra bendrai linke¢ daZniau jausti nerima
darbe ir yra maziau patenkinti darbu (Zalewska, 2011). Ta¢iau asmenybinis polinkis nerimauti
daugiau yra vertinamas kaip veiksnys lemiantis darbuotojo pazZeidZziamuma ir polinkj patirti su
darbu susijusj situacinj nerimg (Muschalla et al., 2010). Tad su darbu susij¢s nerimas yra ypatingas,
nes yra sukeliamas su darbu susijusiy stresoriy, taciau yra atskiriamas nuo asmenybinio polinkio |

nerima.
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Nerimas darbe gali kilti dél labai jvairiy priezas¢iy. Darbe daznai yra keliami auksti
standartai ir lukes¢iai darbuotojams ir negebéjimas jy pasiekti ar jvykdyti gali sukelti nerima
(Muschalla et al., 2010). Su darbu susijes nerimas gali kilti ir dél netinkamo darbo kriivio — tiek per
didelio, tiek per mazo (Sonnentag & Frese, 2012). Tai reiskia, kad nerimas darbuotojui gali kilti dél
netinkamo jo galimybiy ir kompetencijy jvertinimo. Ypatingai vadovaujancias pareigias uzimantys
darbuotojai jaucia daug nerimo, nes susiduria su kompleksinémis situacijomis, kuriy sprendimo
pasekmés gali daryti jtakg ir visos organizacijos veiklai (Mannor et al., 2016). Nerimo prieZastimi
gali tapti ir jvairios socialinés situacijos. Pavyzdziui, darbuotojy veiklos stebéjimas, vertinimas ar
drausminimas gali sukelti nerimg, taip pat ir konfliktai ar konkurencija tarp bendradarbiy
(Muschalla et al., 2010). Tai patvirtino ir Sanne ir kolegos (2005), kuriy tyrimas parodé¢, kad esant
Zemai socialinei paramai ar socialinei izoliacijai nuo kolegy, taip pat did¢ja tikimybe jausti nerimg
darbe. Tai reiskia, kad darbuotojui nerimg gali sukelti ne tik darbo salygos, bet ir tarpasmeninés
situacijos.

Su darbu susijes nerimas yra atskiriamas nuo asmenybinio polinkio nerimauti kadangi
kyla mastant apie arba esant darbe ar susijusiose situacijose ir ji gali sukelti jvairios prieZastys, nuo

darbo reikalavimy ar salygy iki kylanciy socialiniy situacijy.

1.3.1. Su darbu susijusio nerimo poveikis darbuotojui

Ar su darbu susij¢s nerimas turi teigiama ar neigiama poveikj darbuotojui iki galo néra
aiSku. Yra autoriy teigianciy, kad nerimas darbe turi adaptyvig funkcija ir gali biiti naudingas.
Pavyzdziui, darbe jau¢iamas nerimas gali padéti darbuotojui susikoncentruoti. Darbuotojui jauciant
didelj nerimo kiekj, jis visus savo galimus resursus SKirs kertiniy veikly atlikimui ir galimai
pasizymes aukStesne atliktimi (Hunter & Thatcher, 2007). Vis délto, autoriai pazymi, kad toks
nerimo poveikis labiau tikétinas tarp darbuotojy, kurie jauciasi jsipareigoj¢ darbdaviui ir turi
daugiau patirties savo darbe. Taip pat nerimg jau¢iantys vadovai, gali atsargiau vertinti situacijg ir
priimti maziau rizikingus strateginius sprendimus (Mannor et al., 2016). Tai reiskia, kad nerimas
gali padéti darbuotojui sukoncentruoti turimus resursus, reikalingus jvertinti situacijg ir atlikti
uzduotj. Taciau teigiama, kad su darbu susijes nerimas gali paveikti darbuotoja ir neigiamai.
Pavyzdziui, Zalewska (2011) teigia, kad jauCiamas nerimas nedaro jtakos geresniam darbuotojo
analitiniam informacijos apdorojimui, o tik kyla kaip Salutinis tam tikry asmenybés bruozy
produktas (pavyzdziui, neurotiSkumo). Nerimas bendrai sutrikdo informacijos apdorojimo procesus

(Mannor et. al., 2016), todél darbuotojas gali neutralius stimulus imti vertinti kaip neigiamus ir
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interpretuoti juos kaip keliancius grésme, kur jos néra, o tai eikvoja asmeninius resursus ir trukdo
efektyviai veiklai. Tad néra iki galo aiSku, ar nerimas padeda darbuotojui susikoncentruoti ar trukdo
efektyviai atlikti uzduotis.

Vis délto nerimas kaip neigiama emocija yra dazniau Siejamas su neigiamomis
fizinémis ir psichologinémis pasekmémis. Stipriy emocijy (ypatingai negatyviy) iSraiska
darbovietéje néra skatinama, prieSingai, i§ darbuotojy tikimasi, pozityvaus nusiteikimo, ypatingai
dirbant su iSoriniais klientais. Vis délto, darbuotojai ne visuomet jauciasi gerai, taCiau turi
demonstruoti pozityvias emocijas — dél to gali kilti emocinis disonansas (Spector & Goh, 2001). Sis
neatitikimas itin sekina darbuotoja emociskai. Autoriai pazymi, kad panasios situacijos gali kilti ir
vadovo-darbuotojo santykiy dinamikoje. Dél galios disbalanso, darbuotojas ne visuomet turi laisve
iSreik§ti neigiamas emocijos, 0 tai papildomai emociskai ir kognityviskai sekina darbuotoja.
Nuolatos jau¢iamas nerimas siejasi ir su psichologinémis pasekmémis, pavyzdziui, pasitenkinimu
darbu (Zalewska, 2011). Verta paminéti ir tai, kad daZnai jauCiamas nerimas darbe gali buti
parsineSamas ir j namy aplinka (Doby & Caplan, 1995). Tai reiskia, kad darbuotojui tampa sunkiau
atsiriboti nuo darbo problemy, o tai vélgi sekina darbuotoja. Tad nuolatos jauc¢iamas nerimas
organizacijoje gali emociskai iSsekinti darbuotoja.

Tad apibendrinus néra iki galo aiSku ar su darbu susijes nerimas turi adaptyvia
funkcija darbovietéje ir padeda darbuotojui geriau atlikti uzduotis, taiau nerimaujantys darbuotojai

yra linke prasc€iau jaustis darbe ir sparciau eikvoti asmeninius resursus.

1.3.2. Sasajos tarp su darbu susijusio nerimo ir perdegimo darbe

Tarp nerimo ir perdegimo atrasti ryS$iy nesunku. Nerimas, kaip negatyvi emocija, gali
prisidéti prie perdegimo ar jo simptomy atsiradimo. Nuolatinis neigiamy emocijy patyrimas ir
sunkumai su jomis tvarkantis ypatingai sekina kognityvinius ir emocinius iSteklius (Strack et al.,
2015). Pagal Turnipseed (1998) darbuotojo asmenybés ir su darbu susijusiy situacijy susidiirimas
sukelia situacin] nerima, kuris prisideda prie perdegimo pradzios. Vis d¢lto, analizuojant literatiirg
néra bendrai sutariama dél rySio tarp perdegimo ir su darbu susijusio nerimo krypties. DaZzniau
sutinkamas teiginys, kad nerimas prisideda prie perdegimo atsiradimo ir vystymosi. Ypatingai
perdegimo pradzioje, kuomet darbuotojas stengiasi palaikyti auksStus atlikties rodiklius nepaisant
nuovargio, jis ar ji gali jausti stresg ir nerimg dél nesékmingy jveikos strategijy (van Dam, 2016).
Koutsimani ir kolegos (2019) taip pat nurodo, kad darbuotojai linke labiau ir dazniau nerimauti,

tikétina kad dazniau susidurs su perdegimu. Tai reiSkia, kad nerimas sekina darbuotojg ir prisideda
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prie perdegimo vystymosi. Tuo tarpu, yra tyrimy, teigianéiy, kad nerimas — perdegimo padarinys.
Pavyzdziui, Shirom ir Ezrachi (2003) pazymi, kad aukStas emocinio i§sekimo lygis gali padidinti
darbuotojo jauCiamg nerimg stresinése situacijose ir sumazinti gebéjimg susitvarkyti su jauciamu
nerimu. Tac¢iau su darbu susijes nerimas — situacinis nerimas — tai trumpalaiké biisena, kylanti
darbuotojui susidiirus su darbine situacija, tuo tarpu perdegimas tai ilgalaikis atsakas j nuolatinj
stresg darbovietéje. Todél Siame darbe daroma prielaida, kad nerimas gali daryti jtaka perdegimo

atsiradimui, o ne atvirksciai.

1.3.3. Sasajos tarp darbuotojo gaunamo griZtamojo rysio ir su darbu susijusio nerimo

Grjztamasis rySys, kaip informacija, turi galios sumazinti darbuotojo itampg ir nerima,
kadangi suteikia proga darbuotojui pakoreguoti savo veiksmus. Vis délto, $i informacija yra
perduodama kito asmens — ypatingai i§ kito individo gaunamas negatyvus grjztamasis rysSys turi
potencialo sukelti negatyvias emocijas ir dar daugiau jtampos (Greller & Parsons, 1992). Tai
reiSkia, kad griztamojo rySio ir nerimo sgsaja gali priklausyti nuo grjztamojo rySio valentingumo.
Parodyta, kad pozityvus griztamasis rySys sukelia teigiamas emocijas, kaip pasididziavimas ar
laimeé, o negatyvus grjztamasis rySys — neigiamas, kaip nusivylimas ar kalt¢ (Belschak & Den
Hartog, 2009). ISties, neigiamag griZtamaj; ry$] gaunantys darbuotojai jaucia didesnj nerima,
palyginus su teigiama grjztamajj ryS] gavusiais darbuotojais, kuriy nerimo lygis kaip tik tampa
mazesnis nei prie§ gaunat grjiztamajj ry$j (Daniels & Larson, 2001). Taip pat Sonenntag ir Sparr
(2008) tyrimas parodé, kad neigiamo griztamojo rySio daZznumas siejasi su darbe patiriamu nerimu.
Tuo tarpu Daniels ir Larson (2001) parodé, kad 1§ vadovo gaunamas pozityvus griztamasis rySys
padeda darbuotojui nurimti. Tai reiskia, kad kuo daugiau neigiamo griztamojo ry$io gauna
darbuotojas, tuo labiau jis ar ji linkes nerimauti, o teigiamas darbuotojo jvertinimas gali padéti
lengviau jveikti jau¢iamg nerimg. Tad griZtamojo rySio valentingumas gali padéti padidinti arba
sumazinti darbuotojo jauiamg nerima.

Taciau kodél gaunamas grjztamasis rySys gali paveikti darbuotojo jau¢iamag nerimg?
Svarbu paties individo griztamojo rysio vertinimas. Pavyzdziui, Ilgen ir kolegos (1979) parodé, kad
darbuotojai jauciantys daugiau socialinio nerimo tikéjosi (ir gave negatyviau vertino) biiti jvertinti
labiau negatyviai nei darbuotojai jauciantys maziau nerimo. Tai gali reiksti, kad darbuotojas linkes
griztamajj rysj vertinti negatyviau, galimai patirs daugiau nerimo. Taip pat nerimg gali sukelti ir
netikslus darbuotojo atlikties jsivertinimas. Pavyzdziui, jei darbuotojas jaucia nesuderinamuma tarp

savo subjektyvaus uzduociy atlikimo jvertinimo, ir vadovo pateikiamo vertinimo — tai kelia jam
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itampa ir nerima (Greller & Parsons, 1992). Nerimas tokiose situacijose kyla sulaukiant negatyvaus
griztamojo rysio, kadangi vienas griztamojo rysio Saltinis signalizuoja apie adekvacia atliktj, taciau
1§ kito jauCiamas spaudimas taisytis — darbuotojas nerimauja dél nesutapimo. Taip pat iSskiriama,
kad nerimas — atsakas galimiems ateities jvykiams (Doby & Caplan, 1995), todél neigiamas
griztamasis rySys, kuris gali signalizuoti apie neaiskig darbuotojo ateitj organizacijoje gali padidinti
jauCiamg su darbu susijusj nerimg. Tad, kaip darbuotojas reaguos | gaunamg griztamajj rysj
priklauso nuo paties darbuotojo liikkesCiy ir savo atlikties jsivertinimo.

Taigi, i§ vadovo gaunamas grjZztamasis rySys gali paveikti darbuotojo jauciamg su
darbu susijusj nerimg — negatyvus grjztamasis rySys gali paskatinti neigiamas emocijas, 0 pozityvus

kaip tik padéti darbuotojui nusiraminti.

1.4. Nuotolinis darbas ir jo reik§mé darbuotojui

Nuotolinis darbas — Siuo metu itin populiarus konceptas. Jis yra apibréziamas kaip
alternatyvus darbuotojo ir darbdavio susitarimas, pagal kurj darbuotojas uzduotis atlieka kitoje nei
darbdavio suteikiamoje darbo vietoje (dazniausiai namuose), visg ar dalj savo darbo laiko
(Gajendran & Harrison, 2007). Sis susitarimas taip pat ypatingas, nes darbuotojas naudojasi
elektroninémis komunikacijos priemonémis bendrauti su kolegomis ar klientais uz organizacijos

VW —

pateikiami sekanciuose skyreliuose.

1.4.1. Nuotolinio darbo isStkiai

Daznai intervencijos, skirtos kovoti su darbuotojy perdegimu yra orientuotos i
individg ir jo atsparumg nepalankioms darbo salygoms (pavyzdZziui, prasta vadyba, neteisingumo
jausmas ir pan.), taCiau skatinama pazvelgti | perdegima kaip ] socialinio konteksto sukeliamg
problemg (Leiter, 2021), tai yra, nereikéty nuvertinti tarpasmeniniy darbo aspekty, kurie gali taip
pat stipriai prisidéti prie darbuotojo perdegimo kaip ir darbo salygos. IS namy dirbantys darbuotojai
Zymiai maziau bendrauja su kolegomis ir vadovais. Parodyta, kad darbuotojai prarado didziaja
dauguma spontanisky interakcijy, kurios pasireikSdavo ofise (Senturk et al., 2021). Tai gali sietis ir
su padidéjusiu darbo kriiviu — darbuotojai, dirbantys nuotoliu, negauna pakankamai kolegy ir
vadovo paramos ir jy darbo valandos ilgéja (Goktas & Ozdinc, 2022). Darbas nuotoliu, gali paveikti

santykius tarp darbuotojo ir vadovo. Sumazéjusios tiesioginés interakcijos, bendrai retesné ir
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maziau kokybiska komunikacija, gali susilpninti tarpasmeninius rySius tarp darbuotojy (Gajendran
& Harrison, 2007). Taip pat, parodyta, kad socialiné izoliacija, patiriama dirbant nuotoliu, gali lemti
sumazéjusj darbuotojo produktyvumg ir jauciama didesn;j stresg (Galanti et al., 2021). NakrosSienés
ir ButkeviCienés (2016) Lietuvoje atliktas tyrimas parodé¢, kad lietuviai iSskiria labai panaSius
nuotolinio darbo i88iikius, vienas i§ jy — nepatenkinti bendravimo poreikiai. Tai reiskia, kad
nuotoliu dirbantys darbuotojai jauciasi labiau socialiai atskirti nuo savo kolegy, o tai gali paveikti jy
rezultatus ir savijauta darbe.

Dirbant nuotoliu nublanksta ribos tarp darbinio ir asmeninio gyvenimo, todél darbe
kylant nerimg kelian¢ioms situacijoms, gali biiti sunku atsiriboti ir daznesnis nerimas ir jtampa gali
biti patiriamas ir asmeniniame gyvenime. Pavyzdziui, dirbant nuotoliu, darbuotojai gali jausti
spaudimg ar susidaryti jspudj, kad jie privalo biiti pasiekiami bet kur ir bet kada, net ir ne darbo
valandomis (Arlinghaus & Nachreiner, 2014). 1§ esmés, dél jauciamo atstumo nuo kolegy ir
vadovy, kyla spaudimas atlikti ir parodyti daugiau uzduociy nei jprastai (Goktas & Ozdinc, 2022).
Taip pat, parodyta, kad darbuotojai, kurie dirba i§ namy, yra linke praleisti daugiau laiko dirbant,
fiksuoja daugiau virSvalandziy ir bendrai didesni darbo krivi (Senturk et al., 2021). IS ties,
Arlinghaus ir Nachreiner (2014) parodé, kad dirbant nuotoliu, darbuotojams tampa Zymiai sunkiau
atsiriboti nuo darbo problemy, taip pat jie linke dazniau skystis ir sveikatos sutrikimais. Lietuviai
asmeninio gyvenimo riby atskyrimo nebuvimg (NakroSiené ir Butkevic¢iené, 2016). Tad
nereguliarios darbo valandos, virSvalandziai, padidéjes darbo kriivis — sekina darbuotojus ir eikvoja
Ju resursas, todél Siame darbe daroma prielaida, kad daZzniausiai nuotoliu dirbantys darbuotojai, bus
labiau perdege.
biiti nepatenkinami bendravimo poreikiai, bei nukentéti santykiai tarp kolegy, o taip pat nunyksta

darbo ir asmeninio gyvenimo ribos ir pailgéja darbo valandos.

1.4.2. Nuotolinio darbo privalumai

Nuotolinis darbas gali turéti ir pozityvia jtaka darbuotojui. Pirmiausia yra pabréZiama
darbuotojams suteikiama autonomija. Dirbant i§ namy darbuotojai gauna daugiau laisvés ir
galimybiy struktiruoti ir kontroliuoti kaip ir kada jie atlieka uzduotis (Gajendran & Harrison,
2007). Padidéjusj darbuotojo autonomiskuma, kaip nuotolinio darbo privaluma isskiria ir lietuviai

(Nakrosiené ir Butkevi¢iené, 2016). Galanti ir kolegos (2021) nurodo, kad suvokta autonomija ir
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savi-lyderysté, siejasi su didesniu produktyvumu ir jsitraukimu j darbg. Dar vienas Lietuvoje
atliktas tyrimas parodé, kad nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai, labiausiai vertina galimybe
individualiai organizuotis darbg bei Seimos ir darbo balansg (RaiSiené et al., 2020). Tad dar vienas
darbo nuotoliu privalumas — gali sumazéti Seimos-darbo konfliktas. Pavyzdziui, darbuotojams,
kurie prioriteta gyvenime teikia Seimai, darbas i§ namy padeda sumazinti nerimg (Senturk et al.,
2021). Nakrosiené ir Butkevi¢iené (2016) galimybe derinti darbg ir asmeninj gyvenimg taip pat
iSskiria kaip vieng pagrindiniy nuotolinio darbo privalumy. Tai reiskia, kad nuotoliu dirbantys
darbuotojai turi daugiau laisvés pasirinkti kaip ir kada atliks darbus, bei lengviau gali suderinti
Seimos ir darbo aspektus, todél gali pasizyméti didesniu produktyvumu. Taigi, dirbant nuotoliu,
darbuotojai turi galimybg labiau kontroliuoti savo darbg ir praleisti daugiau laiko su $eima, taciau
taip pat gali jausti spaudimg atlikti daugiau darbo, iSblunka ribos tarp asmeninio ir darbinio

gyvenimo, todé¢l darbuotojai gali jausti daugiau nerimo ir daZzniau perdegti.

1.5. Sasajos tarp gaunamo grjZtamojo rysio, su darbu susijusio nerimo ir perdegimo

IS vadovo gaunamas griztamasis rySys galéty nusakyti kaip darbuotojas reaguos i
patiriamg su darbu susijusj nerimg — perdegs ar susidoros. Tam tikri veiksniai, padedantys
darbuotojui suprasti neaiSkumus darbe ar pritaikyti streso valdymo mechanizmus, kaip, pavyzdZiui,
artimas bendradarbiavimas ir komunikavimas su vadovu, vadovo parama ir pan. gali paveikti rysj
tarp situacinio nerimo ir perdegimo (Turnipseed, 1998). Sonenntag ir Frese (2012), taip pat
patvirtina rysj tarp gaunamos socialinés paramos ir suvokty stresoriy darbe. Tai galéty reiksti, kad
pozityvus griZtamasis rysys, suteikiamas vadovo, gali padéti sumaZinti jau¢iamg nerimg, vedant]
prie perdegimo. I§ esmés, vadovo parama gali paveikti sgsajas tarp su darbu susijusio nerimo, nes
Zinojimas, kad vadovas palaiko darbuotojo veiksmus, gali sumaZinti darbo aplinkos baime
(Turnipseed, 1998). Pazvelgus i$ iStekliy-reikalavimy teorijos perspektyvos, perdegimas kyla
darbuotojui jauciant aukstus reikalavimus, ir turint mazai resursy su jais susitvarkyti — tai kelia
nerimg, tafiau gavus pozityvy griztamaj] ryS] darbuotojas gauna papildomai resursy (vadovo
parama) kurie susilpnina ry$j tarp nerimo ir perdegimo. Tad Siame darbe keliama prielaida, kad
teigiamas griZtamasis rySys moderuos rysj tarp nerimo ir perdegimo.

Tuo tarpu negatyvus griztamasis rySys, gali kaip tik paspartinti perdegima,
skatindamas darbuotojg nerimauti. Neigiamas griztamasis rySys gali darbuotojui sukelti daugiau
neigiamy emocijy ir skatinti jdéti daugiau pastangy, stengiantis sumazinti $ias neigiamas emocijas,

pavyzdziui, pagerinant savo uzduoties atliktj (Belschak & Den Hartog, 2009). Taciau tai galéty
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reiksti, kad negatyvy griztamajj rysj gaunantis darbuotojas, ne tik kad ims smarkiau nerimauti,
taciau ir sparciau naudoti savo asmeninius fizinius, kognityvinius ir emocinius resursus, siekiant
pagerinti rezultatus. Ypatingai todé¢l, kad griztamasis rySys yra teikiamas vadovo, kuris turi nemazg
jtaka darbuotojo jvertinimui ir apdovanojimams darbovietéje (Ilgen et al., 1979). O tai leidzia daryti
iSvada, kad toks darbuotojas dar greiciau perdegs.

Taigi, darbuotojo gaunamo grjztamojo rySio pozityvumas ar negatyvumas gali
paveikti rySius tarp nerimo ir perdegimo, suteikiant darbuotojui daugiau istekliy kovoti su stresu

arba jj padidinant.

1.6. Tyrimo tikslas ir uZdaviniai

Tyrimo tikslas — isanalizuoti rySius tarp i§ vadovo gaunamo grjZztamojo ryS$io, Su darbu susijusio

nerimo ir perdegimo darbe nuotolinio darbo kontekste.

Tyrimo uZdaviniai:
1. Jvertinti nuotolinio darbo sgsajas su perdegimu darbe ir su darbu susijusiu nerimu.
2. Nustatyti su darbu susijusio nerimo ir perdegimo darbe rySius.
3. Nustatyti i§ vadovo gaunamo grjztamojo rysio charakteristiky — daZznumo ir valentingumo —
ry$ius su perdegimu darbe.
4. Nustatyti santykio su vadovu ir i§ vadovo gaunamo grjztamojo rysio charakteristiky sgsajas.
5. Ivertinti i§ vadovo gaunamo griZztamojo rysio valentingumo jtaka sasajai tarp darbe jauc¢iamo

nerimo ir perdegimo.

Pagal tyrimo klausimus buvo nusibréztos tyrimo schemos:
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I8 vadovo
gaunamas
neigiamas

Santykis su

Perdegimas

vadovu eriztamasis

rydys

I3 vadovo
gaunamas
teigiamas
griztamasis
rysys

1 pav. Tyrimo schema 3 ir 4 tyrimo uzdaviniams

I§ vadovo
gaunamas
teigiamas
griZtamasis
rysys

I8 vadovo

2 pav. Tyrimo schema 2 ir 5 tyrimo uzdaviniams

-
L

darbe

Perdegimas
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2. METODIKA

2.1 Tyrimo dalyviai

Tyrimo eigoje taikyta netikimybiné patogioji atranka — anketa pasidalinta vienoje
vidutinio dydzio jmonéje taip pat ,,Facebook* bei ,,LinkedIn* socialiniy tinkly platformose. Tyrimo
metu i$ viso buvo apklausta 170 respondenty i§ kuriy 68,2% (n=116) buvo moterys, 0 31,8% (n=54)
— vyrai. Tiriamyjy amzius svyravo nuo 19 iki 55 mety, vidurkis — 29,2 metai. 25,3% (n=43)
respondenty patys uzémé vadovaujancias, tuo tarpu 74,7% (n=127) uzémé nevadovaujancias
pareigas. Taip pat 78,2% (n=133) respondenty pazyméjo, kad pastaruoju metu dazniausiai dirba
nuotoliniu biidu. Tyrimo dalyviy darbo stazas svyravo nuo 4 ménesiy iki 22 mety, vidurkis — 2,2

metai.

2.2. Tyrimo instrumentai

Nerimui matuoti pasirinkta PROMIS (angl. Patient-Reported Outcomes Measurement
Information System) trumpoji nerimo skalés versija. Oficialus leidimas naudoti instrumentg bei
oficialus vertimas j Lietuviy kalba gautas susisiekus su PROMIS sveikatos organizacija (angl.
PROMIS Health organization). Klausimyna sudaro 8 teiginiai, prasantys tyrimo dalyviy jvertinti
savo savijautg per pastargsias 7 dienas, skal¢je nuo 1 (Niekada) iki 5 (Visada). Keli teiginiy
pavyzdziai: ,,Man buvo sunku sutelkti démes;j | kg nors kita, i§skyrus savo nerima®; ,,Jauciau, kad
man reikia pagalbos gydyti mano nerima‘. Rezultatai, su kuriais atlickami skai¢iavimai, gaunami
apskaiCiavus instrumento teiginiy vidurkj. Tyrime apskai¢iuota instrumento vidinio suderintumo
reikSmé (o = 0,9) patvirtina jo patikimuma.

Perdegimui matuoti pasirinkta Shirom Melamed Perdegimo skalé (angl. Shirom —
Melamed Burnout Measure, SMBM). Skalei naudoti buvo gautas autoriy leidimas. Instrumentg
sudaro 14 teiginiy, vertinamy Likert tipo skaléje nuo 1 (Niekada) iki 7 (Visada). Sie teiginiai
skirstomi j tris subskales — fizinio nuovargio, kognityvinio pervargimo ir emocinio i§sekimo. Sis
instrumentas turi geras psichometrines charakteristikas (kaip pakartotiniy testavimy patvirtintas

patikimumas bei konstrukto validumas) remiantis ankstesniais tyrimais (Shirom & Malamed, 2006),
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bei Siame darbe nustatytu patikimumo kriterijumi (o0 = 0,95). Tai pat Siame darbe pateikti
klausimyno validumg parodantys duomenys - faktorinés analizés rezultatai (1 lentele).

Fizinio nuovargio subskale (a = 0,94) sudaro 6 teiginiai, tokie kaip ,,Neturiu jégy
rytais eiti j darbg® ar ,,Jauc¢iu, kad mano “baterijos” i§seko*. Kognityvinio pervargimo subskale (o =
0,94) sudaro penki teiginiai, pavyzdziui: ,,JJau¢iu, kad negaliu susitelkti ties tuo kg mastau” ar
»Turiu sunkumy mastant apie sudétingus dalykus®. Ir emocinis i$sekimas (o = 0,92) matuojamas
trimis teiginiais, kaip pavyzdziui, “Nesijau¢iu galintis (-i) emociskai jsitraukti j ry$j su klientais /
kolegomis”. Rezultatai gaunami apskaiciuojant kiekvienos skalés teiginiy vidurkj.

IS vadovo gaunamo grijZtamojo rySio negatyvumui ir pozityvumui matuoti
pasirinktas Zheng ir kolegy (2015) vadovy teikiamo grjztamojo rySio klausimynas. Instrumentui
naudoti gautas rasytinis autoriy leidimas. Klausimyng sudaro 8 teiginiai, kurie yra vertinami Likert
tipo skaléje nuo 1 (visiSkai nesutinku) iki 7 (Visiskai sutinku). Teiginiai skirstomi j dvi subskales -
teigiamo grjztamojo rySio - (a = 0,9) ir neigiamo grjztamojo rySio (o = 0,83). Teigiamojo
griztamojo rySio subskale sudaro 5 teiginiai, pavyzdziui, ,,Mano vadovas skatina mane atlikti
uzduotis efektyviau, pagirdamas tam tikra mano elgesi ar taktika“. Neigiamo griztamojo rysio
subskale sudaro trys teiginiai, pavyzdziui, ,,Kritikuodamas tam tikrag mano elgesj ar taktika, mano
vadovas jkvepia mane rasti biida uzduotis atlikti efektyviau“. Subskaliy jveréiai skaiiuojami
paskai¢iuojant joms priklausanéiy teiginiy vidurkj. Taip pat instrumento validumui patvirtinti ]
tyrimo anketg jtraukti papildomi klausimai, prasantys tyrimo dalyvius jvertinti daZniausiai i§
vadovo gaunamo griZtamojo rySio valentingumg (teigiamas ar neigiamas), skaléje nuo 1 (visiskai
nesutinku) iki 7 (visiskai sutinku). PaskaiCiuota $iy teiginiy jver¢iy koreliacija su Zheng ir kolegy
(2015) klausimyno subskalémis. Gautos teigiamos reikSmingos koreliacijos su gaunamo teigiamo
griztamojo rysio (s = 0,6; p<0,01) ir neigiamo grjztamojo rysio (rs = 0,54; p<0,01) subskalémis,
patvirtina klausimyno validumg. Dar vienas Siame darbe pateiktas klausimyno validumo rodiklis -
faktorinés analizés rezultatai (1 lentele).

Santykiui su vadovu jvertinti buvo naudojamas vadovo—pavaldinio santykiy kokybés
klausimynas (Leader-Member Exchange (LMX)) (Graen & Uhl-Bien, 1995). Klausimyng sudaro 7
teiginiai, pavyzdziui, “Neziiirint | tai, kiek valdZios formaliai turi jiisy vadovas, kokia tikimybe¢, kad
jis panaudos savo valdzig tam, kad jis padéty spresti darbe kylancias problemas™ ar “Ar jusy
vadovas pasitiki jumis, kaip darbuotoju bet kokioje situacijoje”, vertinami skaléje nuo 1 iki 5.
Rezultatai gaunami apskaiciavus teiginiy jverciy vidurkj. Taip pat Siame tyrime paskaiciuotas
vidinis suderintumas (o = 0,88) patvirtina instrumento patikimuma.

Informacija apie kitas griZtamojo rysio charakteristikas nustatyta uzduodant

tiesioginius klausimus tyrimo dalyviams. Klausimai ar teiginiai pateikti apie 1§ vadovo gaunamo
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griztamojo periodiskumg (Kaip daznai sulaukiate grijztamojo rySio i§ savo vadovo? Daznumas,
kuriuo man yra teikiamas griztamasis rySys, man yra pakankamas), grjztamojo rySio konteksta
(pavyzdziui: ,,IS savo vadovo dazniau sulaukiu negatyvaus griztamojo rysio*; ,,Griztamajj rysj i
savo vadovo daugiausiai gaunu formaliy susitikimy metu (pavyzdziui, per veiklos vertinimo
pokalbius)®).

Taip pat buvo surinkta sociodemografiné informacija apie tiriamyjy amziy, lytj,
darbo stazg (Kiek laiko dirbate dabartinéje darbovietéje?) bei darbo pobiidj (Ar pastaruoju metu

daZniausiai dirbate nuotoliniu biidu?).

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimo dalyviy apklausa vykdyta Vasario — balandzio ménesiais. Anketa pasidalinta
vidutinio dydzio jmon¢je (iki 250 darbuotojy), kurios pagrindiné veikla - finansiniy paslaugy
teikimas. Tiriamieji buvo supazindinti su tyrimo tema ir tikslu. Pateikta elektroniné anketos forma,
pildoma ,,Google Forms* platformoje, nurodyta anketos pildymo trukmé — apie 15 minuéiy. Tacdiau
tyrimo eigoje, esant nepakankamam jmonés darbuotojy aktyvumui, anketa taip pat buvo pasidalinta

ir socialiniuose tinkluose ,,Facebook® ir ,,LinkedIn“, kur buvo surinkta didZioji dauguma tyrimo

dalyviy.

2.4. Duomeny apdorojimas

Tyrimo duomenims analizuoti buvo naudojama IBM SPSS Statistics 20 programa.
Tyrime naudoty jsitraukimo ir meistriSkumo dirbti skaliy patikimumas vertintas vidinio
suderintumo budu (apskaiiuojant Cronbacho alfa). Tuomet paskaiciuota apraSomoji statistika —
tyrimo dalyviy sociodemografiniy duomeny vidurkiai, jvertintas duomeny normalumas. Dalis gauty
duomeny — ranginio tipo, tad ry$iams tarp konstrukty apskaiciuoti buvo naudojamas Spearman
koreliacijos kriterijus. Su darbu susijusio nerimo ir grjztamojo rySio charakteristiky prognostinei
vertei nustatyti buvo pritaikyta tiesiné regresiné analizé. Nerimo ir grjZztamojo rySio valentingumo
saveikos prognostinei vertei nustatyti pasitelkta moderaciné analizé.

Pagal Shapiro-Wilk‘o testg ir Kolmogorov-Smirnov testg, gauta, kad visy kintamyjy
skirstiniai — nesuderinamai su normaliuoju (p<0,05). Tac¢iau, be normalumo testy, taip pat buvo
atsizvelgta ir j grafinj duomeny vaizdavimg — duomeny histogramas ir P-P grafikus, bei asimetrijos

ir eksceso rodiklius, kurie patenka j rekomenduojamus rézius tarp 1 ir -1 (George & Mallery, 2016).
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Atliekant regresing analizg, atsizvelgta ir j lickamyjy paklaidy grafinj vaizdavimg — p-p grafikus ir
histogramas, kurios nedaug skiriasi nuo normaliosios kreivés, o tai patenkina duomeny normalumo
reikalavimus regresinei analizei atlikti (Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2014). Tad duomenys laikomi
normaliais.

Perdegimo bei i§ vadovo gaunamo grjztamojo rysio skaliy validumo duomenys gauti
faktorinés analizés biidu, naudojant varimax sukinj. Faktorinés analizés tinkamumas patikrintas
pritaikant KMO ir Bartleto sferiSkumo testa gaunamo grjztamojo rysio (KMO = 0,82; Bartleto
sferiskumo testas — p<0,001) ir perdegimo (KMO = 0,9; Bartleto sferiSkumo testas — p<0,001)
skaléms. Rekomenduojama, kad KMO kriterijaus verté virSyty bent 0,5 o Bartleto sferiSkumo testas
buty reikSmingas (p<0,05) (Janilionis ir kt., 2008), Siame darbe apskaiCiuoti kriterijai patvirtina
tyrimo duomeny tinkamumg analizei. Taip pat nustatyta, kad tyrimo dalyviy imtis pakankamai
didelé analizei atlikti. Buvo nagringjami 14 teiginiy viename klausimyne ir 8 kitame, tad
rekomenduojama, kad imtyje buty maziausiai 140 dalyviy (14*10) (Pakalniskiené, 2012), o Siame
tyrime dalyvavo 170 respondenty, todél imties dydis — tinkamas. 1-oje lenteléje pateikti gauti i$
vadovo gaunamo grjztamojo ry$io analizés duomenys — iSskirti du faktoriai paaiSkinantys 75
procentus duomeny dispersijos, visy trijy faktoriy tikrinés reik§més didesnés uz 1. Teiginiy svoriai
po sukimo 1-ame faktoriuje — nuo 0,89 iki 0,81; 2-ame faktoriuje — nuo 0,84 iki 0,89. Matuojamy
kintamyjy svoriai faktoriuose yra pakankami (>0,4) (Janilionis ir kt., 2008). Pirmaj; faktoriy sudar¢
teiginiai atspindintys i§ vadovo gaunama teigiama griztamajj rysj, o antrg faktoriy — atspindintys 1§
vadovo gaunamg neigiama griztamajj ry$i, tad teiginiai pasiskirsté logiskai ir tinkamai. 2-oje
lenteléje pateikti gauti perdegimo klausimyno analizés duomenys — iSskirti trys faktoriai,
paaiskinantys 82 procentus duomeny dispersijos. Teiginiy svoriai po sukimo 1-ame faktoriuje — nuo
0,83 iki 0,75; 2-ame faktoriuje — nuo 0,86 iki 0,71; 3-iame faktoriuje — nuo 0,87 iki 0,76. Pirmajj
faktoriy sudaro teiginiai atspindintys fizinj perdegima, antrame faktoriuje — vertinantys kognityvinj
pervargima, o tre¢iame faktoriuje — teiginiai atspindintys emocinj iSsekimg. Teiginiai j faktorius

pasiskirste logiSkai ir tinkamai.
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1 lentelé. IS vadovo gaunamo grjztamojo rysio klausimyno tiriamosios faktoriy analizés su
Varimax sukiniu teiginiy faktoriy svoriai

Faktoriai
1 faktorius 2 faktorius
Teiginiai IS vadovo gaunamas teigiamas IS vadovo gaunamas teigiamas
griztamasis rySys griztamasis rySys
1 Teiginys 0,82
2 Teiginys 0,89
3 Teiginys 0,85
4 Teiginys 0,89
5 Teiginys 0,82
6 Teiginys 0,89
7 Teiginys 0,84
8 Teiginys 0,87

Pastaba. Paryskintu Sriftu pazyméti didZiausi kintamojo faktoriy svoriai.

2 lentelé. Perdegimo klausimyno tiriamosios faktoriy analizés su Varimax sukiniu
teiginiy faktoriy svoriai

Faktoriai
1 faktorius 2 faktorius 3 faktorius
Teiginiai Fizinis Kognityvinis  Emocinis
perdegimas  pervargimas iSsekimas
1 Teiginys 0,8
2 Teiginys 0,77
3 Teiginys 0,82
4 Teiginys 0,75
5 Teiginys 0,83
6 Teiginys 0,8 0,42
7 Teiginys 0,43 0,71
8 Teiginys 0,41 0,77
9 Teiginys 0,81
10 Teiginys 0,86
11 Teiginys 0,84 0,36
12 Teiginys 0,42 0,76
13 Teiginys 0,81
14 Teiginys 0,87

Pastaba. Paryskintu Sriftu pazymeéti didziausi kintamojo faktoriy svoriai.



3. REZULTATAI

3.1. Sociodemografiniy duomeny analizé

Prie$ pradedant analiz¢ pagal uzdavinius, pirmiausiai buvo jvertintos tyrimo dalyviy
charakteristikos. Tarp sociodemografiniy duomeny (lyties, amziaus, darbo stazo) ir kity tyrimo
kintamyjy reikSmingy ry$iy nenustatyta (3-ia lentelé), iSskyrus statistiS$kai reikSmingg, taiau itin
silpng neigiamg koreliacijg tarp griztamojo rysio teikimo daznumo ir respondento amziaus (rs = -
0,16; p<0,05). Tai galéty reiksti, kad kuo vyresnis yra darbuotojas tuo re¢iau jis ar ji yra linke
sulaukti grjztamojo rySio i§ vadovo, taciau dél silpnos koreliacijos tokj rezultatg reikéty vertinti

kritiskai.

3.2. Nuotolinio darbo sasajos su perdegimu darbe ir su darbu susijusiu nerimu

Atlikta analizé lyginant nuotoliniu ir nenuotoliniu biidu dirbanc¢ius darbuotojus ir jy
jau¢iamg nerimg, perdegimo dimensijy jverCius bei grjztamojo ry$io valentinguma. Kadangi
duomenys normaliai pasiskirste, buvo naudojamas Stjudento t testas nepriklausomoms imtims.
Buvo gauta, kad tarp nuotoliniu biidu dirbanciy ir ne nuotoliniu biidu dirbanciy darbuotojy fizinio
perdegimo, kognityvinio pervargimo, emocinio iSsekimo ir su darbu susijusio nerimo jverciy
reik§mingy skirtumy néra (1 priedas). Taip pat atliktas palyginimas tarp nuotoliniu ir ne nuotoliniu
budu dirbanciy darbuotojy grupiy ir gaunamo griztamojo rySio daznumo, naudojant Chi2 kriterijy,
nes grjztamojo rySio daznumo kintamasis - kKategorinis. ReikSmingy skirtumy tarp grupiy taip pat
nenustatyta. Tokie gauti rezultatai nurodo, kad tarp nuotoliniu budy ir vietoje dirbantys individai
nesiskiria kalbant apie jaufiama nerima, perdegima ir jo dimensijas ar i§ vadovo gaunamo
griztamojo rySio daznuma, taip pat ir gaunamas grjztamasis rySys néra reikSmingai labiau pozityvus
ar negatyvus. Naudojant Chi2 kriterijy taip pat buvo palygintos vyry ir motery dirbanciy nuotoliniu
biudu proporcijos. ReikSmingy skirtumy nerasta. Kadangi tarp grupiy skirtumy nebuvo rasta,

tolimesnei analizei naudoti bendri abiejy grupiy respondenty duomenys.
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3.3. RySiai tarp su darbu susijusio nerimo ir perdegimo darbe

Taip pat buvo keliamas uzdavinys iSanalizuoti rySius tarp su darbu susijusio nerimo ir
perdegimo darbe. Pirmiausia buvo pasitelkta koreliaciné analizé - rasti reikSmingi teigiami rySiai ir
su kiekviena i§ perdegimo dimensijy. 4-oje lentel¢je pateikti rezultatai parodo, kad su darbu susijes
nerimas reikSmingai teigiamai siejasi su fiziniu perdegimu (rs = 0,58; p<0,01), kognityviniu
pervargimu (rs = 0,67; p<0,01) ir emociniu issekimu (rs = 0,62; p<0,01). Tai reiskia kad didéjant
jauCiamam nerimui, kartu didéja ir darbuotojo perdegimo dimensijos — fizinis perdegimas,
kognityvinis pervargimas ir emocinis iSsekimas. Siekiant atsakyti j antrg uzdavinio dalj —
i$siaiSkinti su darbu susijusio nerimo prognosting verte perdegimui darbe — buvo atlikta regresiné
analizé. Kiekvienam i§ priklausomy kintamyjy (perdegimo darbe dimensijoms — fiziniam
perdegimui, kognityviniam pervargimui ir emociniam iSsekimui) skaiCiuotas atskiras modelis,
taciau rezultatai pateikti vienoje lenteléje (3-ia lentelé). IS gauty duomeny galima matyti, kad gauti

regresiniai modeliai — reikSmingi.

3 lentelé. Su darbo susijusio nerimo prognostiné verté perdegimo darbe dimensijoms

Nepriklausomas kintamasis

Priklausomi kintamieji Su darbu susijes nerimas

Beta (p) F p R?
Fizinis perdegimas 0,57 *** 82,1 <0,001 0,33
Kognityvinis pervargimas 0,65 *** 121,13 <0,001 0,42
Emocinis i$sekimas 0,6 *** 94,85 <0,001 0,36

Pastaba. * p <0,05; ** p<0,01; *** p <0,001.

Patikrintas kiekvieno modelio multikolinearumas (VIF<4), ir reikSmingos iSskirtys
(visy modeliy Cook‘o matai mazesni nei 1). 3-ioje lenteléje parodyta, kad su darbu susij¢s nerimas
geriausiai prognozuoja kognityvinj pervargima (f = 0,65; p<0,001), siuo modeliu galima paaiskinti
42 procentus kognityvinio pervargimo duomeny sklaidos (R?=0,42). Siek tiek prasciau, tatiau taip
pat neblogai su darbu susijes nerimas prognozuoja fizinj perdegima ( = 0,57; p<0,001) bei emocinj
issekima (B = 0,6; p<0,001). Sis modelis galéty paaiskinti 33 procentus fizinio perdegimo (R?=0,33)
ir 36 procentus emocinio i$sekimo duomeny sklaidos (R?=0,36). Sie gauti rezultatai patvirtina,
geriausiai su darbu susijes nerimas prognozuoja kognityving perdegimo dimensija, o emocing ir
fizing dimensijas Siek tiek silpniau taciau taip pat reikSmingai.
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4 lentelé Sociodemografiniy charakteristiky, perdegimo dimensijy, su darbu susijusio nerimo ir is vadovo gaunamo grjztamojo rysio
charakteristiky vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Amzius 29,17 6,81 -
2. Darbo stazas 2,2 2,7 0,33** -
3. Fizinis Perdegimas 3,82 1,6 -0,12  -0,07 -

4. Kognityvinis

pervargimas 333 148 -0,09 -0,09 0,7** -

5. Emocinis i§sekimas 298 158 -001 -0,03 0,63** 0,7** -

6. Su darbu susijes

. 2,51 0,9 -0,1 -0,08 0,58** 0,67** 0,62** -
nerimas

7. Gaunamo grjztamojo

v qs 245 108 -0,16* -0,1 -0,32** -0,16* -0,23** -0,16* -
ry$io daznumas

8. IS vadovo gaunamas

teigiamas grjZztamasis 4,88 1,42 -0,03 -0,03 -04**  -0,31** -0,33** -0,28** 0,47** -

rysys

9. IS vadovo gaunamas

neigiamas griztamasis 3,12 1,6 -0,14 0,07 0,12 0,22**  0,19* 0,15* -0,01 0,08 -
rysys

10. Santykis su vadovu 3,8 083 -0,00 -005 -044*> -046** -0,51** -0,42** 0,51** 0,58** -0,19* -

Pastaba. * p <0,05; ** p <0,01; M — vidurkis; SD — standartinis nuokrypis.
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3.4. IS vadovo gaunamo griZtamojo rySio charakteristiky rysiai su perdegimu darbe

Siekiant atsakyti j trecio tyrimo uzdavinj - nustatyti i§ vadovo gaunamo grjZtamojo
ry$io charakteristiky — daznumo ir valentingumo — rySius su perdegimu darbe, pirmiausia buvo
pasitelkta koreliaciné analizé. 4-oje lenteléje pateikti rezultatai nurodo, kad reikSmingos neigiamos
koreliacijos nustatytos tarp grjztamojo ry$io daznumo ir perdegimo dimensijy — fizinio perdegimo
(rs =-0,32; p<0,01) ir emocinio i§sekimo (rs = -0,23; p<0,01), bei itin silpna, bet taip pat reikSminga
— kognityvinio pervargimo (rs = -0,16; p<0,05). Tai reiskia, kad darbuotojui dazniau gaunant
griztamajj ry$j i§ vadovo, jis taip pat bus linkes pasizyméti mazesniu fiziniu perdegimu,
kognityviniu pervargimu ir emociniu i$sekimu. Taip pat 4-oje lentelé¢je nurodyti rySiai ir tarp
perdegimo darbe ir grjZztamojo rySio valentingumo. Rasta, kad tarp i§ vadovo gaunamo teigiamo
griztamojo ry$io ir perdegimo dimensijy — fizinio perdegimo (rs = -0,4; p<0,01), kognityvinio
pervargimo (rs = -0,31; p<0,01) ir emocinio iSsekimo (rs = -0,33; p<0,01) egzistuoja vidutinio
stiprumo reik§mingos neigiamos koreliacijos. Sie gauti rezultatai parodo, kad darbuotojui i§ vadovo
gaunant daugiau pozityvaus griZtamojo rySio, jis ar ji yra maziau linke perdegti — fiziSkai,
emociskai ar kognityviskai. Tuo tarpu reikSmingi rySiai nustatyti tarp kai kuriy perdegimo
dimensijy ir i§ vadovo gaunamo neigiamo grjztamojo rySio — kognityvinio pervargimo (rs = 0,22;
p<0,05) ir emocinio iS§sekimo (rs = 0,19; p<0,05), taciau ne tarp fizinio perdegimo (rs = 0,12;
p>0,05). Tai reiskia, kad darbuotojui i§ vadovo gaunant daugiau negatyvaus griztamojo rysio, jis ar
ji yra labiau link¢ kognityvinj ir emocinj perdegima vertinti auks$tesniais balais, taciau fizinis
perdegimas su negatyviu griztamuoju rySiu nesisieja. Vis délto, nors nustatytos koreliacijos yra
reik§mingos, taciau itin silpnos, todél rezultatus reikéty vertinti kritiskai. Siekiant kuo nuosekliau
atsakyti | tre¢ig tyrimo uzdavinj, taip pat buvo pasitelkta tiesiné regresija — skai¢iuojama grjztamojo
ry$io valentingumo prognostiné reikSmé perdegimo dimensijoms. Su griZztamojo rySio daZznumo
duomenimis regresiné analizé nebuvo atlikta, kadangi duomenys — kategoriniai. Taip pat, kadangi
tarp perdegimo darbe dimensijy ir i§ vadovo gaunamo neigiamo grjZztamojo rysio rastos tik silpnos
koreliacijos, regresiné analizé€ nebuvo atlieckama. Tod¢l tiesiné regresija buvo naudojama tik tarp 18
vadovo gaunamo teigiamo griztamojo rysio ir perdegimo dimensijy rysiui apskaiciuoti. Kiekvienam
18 priklausomy kintamyjy (fiziniam perdegimui, kognityviniam iSsekimui ir emociniam

pervargimui) skaiciuotas atskiras modelis, ta¢iau rezultatai pateikti vienoje lenteléje (5-a lentelé).
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5 lentelé. IS vadovo gaunamo teigiamo griztamojo rysio prognostiné verté perdegimo darbe
dimensijoms

Nepriklausomas kintamasis

. . . I$ vadovo gaunamas teigiamas griZztamasis
Priklausomi kintamieji 8 8 st

rysys

Beta (p) F p R?
Fizinis perdegimas -0,38 *** 29 <0,001 0,15
Kognityvinis pervargimas -0,26 *** 11,68 <0,001 0,07
Emocinis i§sekimas -0,29 *** 15,81 <0,001 0,09

Pastaba. * p <0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.

Pirmiausia, buvo patikrintas kiekvieno modelio multikolinearumas (VIF<4), ir
reikSmingos isskirtys (visy modeliy Cook‘o matai mazesni nei 1). 5-oje lentel¢je pateikti analizés
rezultatai parodé, kad regresijos modeliai - reikSmingi. Gauta, kad i§ vadovo gaunamas pozityvus
grjztamasis rySys neigiamai reikSmingai, taiau gana prastai prognozuoja perdegimo dimensijas, tai
yra, fizin] perdegima (B = -0,38; p<0,001), Siuo modeliu biity galima paaiSkinti 15 procenty fizinio
perdegimo duomeny sklaidos (R?=0,15), Siek tiek pras¢iau - kognityvinj pervargima (B = -0,26;
p<0,001), galima paaiskinti tik 7 procentus kognityvinio pervargimo duomeny sklaidos 9 R?>=0,07),
ir emocinj i$sekimg (B = -0,29; p<0,001), modeliu paaiskinama tik 9 procentai emocinio i$sekimo
duomeny sklaidos (R?=0,09). Tokie gauti duomenis leidzia daryti i§vada, kad i§ vadovo gaunamas
pozityvus griztamasis rySys ne visiSkai leidZia numatyti mazesnius perdegimo rodiklius, kadangi

gauti rezultatai - silpni.

3.5. Santykio su vadovu ir i§ vadovo gaunamo griZtamojo rysio charakteristiky sasajos

Atsakant j ketvirtg tyrimo uzdavinj — siekiant nustatyti santykio su vadovu ir i$ vadovo
gaunamo grjZztamojo rySio charakteristiky sgsajas — pirmiausia buvo pasitelkta koreliaciné analizé.
4-oje lentel¢je, analizés rezultatai parode, kad tarp santykio su vadovu ir griZztamojo rySio daznumo
egzistuoja stipri teigiama koreliacija (rs = 0,51; p<0,01). Tai reiskia, kad darbuotojui palaikant
geresnius santykius su vadovu, jis taip pat bus linkes grjztamajj ry$j gauti dazniau. Taip pat rasta
reikSminga stipri teigiama koreliacija tarp santykio su vadovu ir pozityvaus gaunamo grjZztamojo
rysio (rs = 0,58; p<0,01). Tokie rezultatai nurodo, kad esant geram santykiui su vadovu, darbuotojas
bus linkgs gauti daugiau pozityvaus grjztamojo rySio. Tarp santykio su vadovu ir negatyvaus
griztamojo ry$io taip pat rasta reik§minga neigiama koreliacija, taciau itin silpna (rs = -0,19;
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p<0,01). Tai galéty reiksti, kad esant geresniam darbuotojo santykiui su vadovu, yra gaunama
maziau negatyvaus grjztamojo rysio, taciau dé¢l koreliacijos koeficiento dydzio rezultatus vertéty
vertinti kritiSkai. Siekiant nuosekliai iSnagrinéti rySius tarp konstrukty taip pat buvo skai¢iuojama
rySio su vadovu prognostiné reikSmé grjztamojo rySio charakteristikoms. Tam buvo pasitelkta
regresiné analizé. Analizé atlikta tik su griztamojo rySio valentingumo duomenimis, kadangi
griztamojo rySio daznumo duomenys — ranginiai. Gauti rezultatai parodé, kad santykis su vadovu
leidzia nuspéti i§ vadovo gaunamg teigiama grjztamajj rysj (B = 0,56; p<0,001), Sis regresijos
modelis leidzia paaiSkinti 32 procentus i§ vadovo gaunamo teigiamo grjZztamojo rySio duomeny
sklaidos (R? = 0,32). Taip pat gauta, kad santykis su vadovu leidzia reik§mingai prognozuoti i8
vadovo gaunamas neigiamas griztamasis rys$] (B = -0,19; p<0,05), taciau toks modelis leidzia
paaiskinti tik 4 procentus neigiamo griztamojo rySio duomeny sklaidos, tod¢l prognostiné verté — ne
itin reik§minga. Sie rezultatai reiskia, kad geras santykis su vadovu leidzia numatyti pozityvesnj
darbuotojo gaunamg grjztamajj ry$j, taCiau neturi prognostinés vertés gaunamam neigiamam

griztamajam rysiui.

5 lentelé. Santykio su vadovu prognostiné reiksmé is vadovo gaunamam grjztamajam rysiui

Nepriklausomas kintamasis

Priklausomi kintamieji Santykis su vadovu

Beta (B) F P R?
IS vadovo gaunamas teigiamas grjztamasis rySys 0,56 *** 77,22 <0,001 0,32
IS vadovo gaunamas neigiamas grjztamasis rySys  -0,19 * 6,08 <0,05 0,04

Pastaba. * p <0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001.

3.6. Griztamojo rysio valentingumo jtaka sgsajai tarp darbe jau¢iamo nerimo ir perdegimo

Siekiant atsakyti j penktg tyrimo uzdavinj — jvertinti i§ vadovo gaunamo negatyvaus ir
pozityvaus grjztamojo rysio jtaka sgsajai tarp darbe jauc¢iamo nerimo ir perdegimo — buvo pasitelkta
moderaciné analizé. Visi saveikos kintamieji — normaliai pasiskirste, todél analize atlikti galima.
Pirmiausiai buvo apskai€iuojama sgveika (sandauga) tarp teigiamo ir (atskirai) neigiamo i§ vadovo
gaunamo grijztamojo rysio ir nerimo. Siems skai¢iavimams buvo naudojami konstruktai paversti j Z
balus. Vis délto, jvedus moderacijg gauti rezultatai, kad sgveika tarp pozityvaus (p=0,06; p>0,05) ir
negatyvaus ($=0,03; p>0,05) griztamojo rysio ir su darbu susijusio nerimo reikSmingai nenuspéja
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perdegimo darbe. Tai reiskia, kad i§ vadovo gaunamo grjztamojo rySio valentingumas, rysio tarp su

darbu susijusio nerimo ir perdegimo, nemoderuoja.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Sio darbo tikslas buvo iSanalizuoti rysius tarp i§ vadovy gaunamo griztamojo rysio,
nerimo ir perdegimo darbe nuotolinio darbo kontekste. Atliktas tyrimas parodé reikSmingus rysius
tarp 1§ vadovo gaunamo griztamojo rySio charakteristiky, su darbu susijusio nerimo ir perdegimo
darbe. Vis délto, kai kurios keltos prielaidos (pavyzdziui, kad grjZztamojo rySio valentingumas
moderuoja ry§j tarp su darbu susijusio nerimo ir perdegimo) nepasitvirtino. Sioje darbo dalyje
stengiamasi placiau iSanalizuoti gautus rezultatus, palyginti su esama moksline literattira ir pateikti

galimas rezultaty priezastis.

4.1. Nuotolinio darbo sasajos su perdegimu darbe ir su darbu susijusiu nerimu

Tyrime nebuvo gauta reikSmingy skirtumy tarp nuotoliniu budu ir jprastai dirbanciy
darbuotojy. Tai reiskia, kad nuotoliu dirbanciy darbuotojy grupé nepatiria daugiau nerimo ir néra
labiau perdege. Nors Siame darbe buvo iSskirta, kad nuotolinis darbas gali islieti darbo ir asmeninio
gyvenimo ribas (Arlinhaus & Nachreiner, 2014), bei silpninti santykius tarp darbuotojy (Galanti et
al., 2021), taip paveikiant darbuotojo savijautg darbe, nuotolinis darbas gali turéti ir savity
privalumy, kurie gali padéti susitvarkyti su nerimu ar iSvengti perdegimo. PavyzdZiui, daZnai
i§skiriama galimybé darbuotojui paciam spresti kaip ir kada atlikti darba (Gajendran & Harrison,
2007). Darbo autonomija, nurodoma kaip vienas i$ svarbesniy darbo istekliy (Bakker & Demerouti,
2007), gali padéti darbuotojui susitvarkyti su perdegimu, ypatingai jei darbuotojas yra savo srities
ekspertas. Taip pat kaip vienas i§ nuotolinio darbo privalumy, pazymimas sumazéjes darbo ir
Seimos konfliktas (Senturk et al., 2021). Ypatingai darbuotojams, kurie savo gyvenime prioriteta
teikia Seimai, galimybé daugiau laiko praleisti namuose ir Sinchronizuoti darbo ir Seimos
reikalavimus, taipogi galéty suveikti kaip papildomas resursas ir padéti susitvarkyti su kylanéiu
nerimu ir perdegimu. Vis délto, tokie gauti rezultatai nebiitinai galéjo priklausyti nuo nuotolinio
darbo privalumy ir suteikiamy papildomy istekliy. Darbuotojai galéjo maziau nerimauti dirbant
nuotoliu ir dél, pavyzdziui, sudétingos socialinés situacijos darbovietéje. Tarpasmeniniy santykiy
konfliktai labai ryskiai siejasi su darbuotojy perdegimu (Leiter & Maslach, 1988). Pavyzdziui,
NakroSien¢ ir Butkeviciene (2016) vieng 1§ nuotolinio darbo privalumy iSskiria galimybg¢ maziau
bendrauti su kolegomis. Tai galéty reiksti, kad darbuotojui nesutariant su vadovu ar kolegomis,

nuotolinis darbas kaip tik padeda iSvengti kasdieniy interakcijy, kurios vercia darbuotoja jaustis
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blogai, tod¢l Siuo atveju darbas i§ namy kaip tik galéty sumazinti jau¢iamg nerima ir padéti iSvengti
perdegimo. Taip pat dirbant grupése, gali pasireiksti ,,Emocinio uzkrato* fenomenas, kurio metu
vieno ar keliy individy nuotaika yra perduodama visai grupei (Sonnentag & Frese, 2012). Tai
reikSty, kad darbovietése ar profesijose, kurios yra siejamos su aukStesniu ir daznesniu stresu,
darbuotojai gali imti dalintis neigiamomis emocijomis, o tokiu atveju nuotolinis darbas leisty §j
stresg sumazinti. Tad darbuotojas gali pats dazniau rinktis nuotolinj darbg vien stengdamasis
1Svengti didelj stresg keliancios aplinkos, arba kaip tik rinktis darbg i§ namy, kaip daugiau paramos
suteikian¢ia erdve. Siuo atveju darbdaviams &ia svarbu atkreipti démesj, kad priklausomai nuo
darbuotojo, nuotolinis darbas gali jam padéti iSvengti tam tikry stresoriy darbe, maziau nerimauti ir
perdegti. Todél nereikéty riboti darbuotojo galimybés dirbti nuotoliu, kaip tik suteikti galimybe
rinktis. Apibendrinus, nuotolinis darbas itin priklauso nuo darbuotojo asmeninés situacijos, todél
norint atidziau analizuoti nuotolinio darbo konteksta, biutina jtraukti daugiau kintamyjy apie

darbuotojo darbo i$ namy ir i§ ofiso salygas bei jy adekvatuma.

4.2. RySiai tarp su darbu susijusio nerimo ir perdegimo darbe

Tyrimas atskleidé sgsajas tarp su darbu susijusio (situacinio) nerimo ir perdegimo
darbe. Gauti rezultatai parod¢, kad didesnis jauCiamas nerimas ne tik siejasi su aukStesniais
perdegimo jverciais, tafiau ir prognozuoja juos. Tai reiSkia, kad darbuotojui nuolatos esant stresa
keliancioje aplinkoje, reaguos | Sias situacijas jausdamas nerima, kuris darbuotojg vargins ir prisidés
prie perdegimo — tai yra fiziniy, kognityviniy ir ypatingai emociniy i$§sekimo - vystymosi. Tali
sutampa su Turnipseed (1998) gautais rezultatais. Tyrime autorius patvirtina ry$ius tarp situacinio
nerimo darbe ir perdegimo, didziausig svorj suteikiant emociniam iSsekimui. Nenuostabu, nes
darbuotojas susidiires su Gmiu nerimu, gali jaustis emoci$kai iSsunktas. Taip pat rezultatus
patvirtina ir Koutsimani ir kolegy (2019) metaanalizé, kurioje i$skirta, kad nerimas ir perdegimas —
nepersidengiantys konstruktai, ir patvirtinta, kad dazniau nerimaujantys darbuotojai, yra linke
dazniau perdegti. Siame darbe gauti rezultatai taip pat nurodo j stipresnius rysius tarp kognityvinio
ir emocinio pervargimo, nei fizinio. Tad remiantis $iais rezultatais galima daryti prielaida, kad
norint sumazinti darbuotojy perdegima darboviet¢je, pirmiausia buity galima analizuoti pagrindinius
stresorius ir su darbu susijusio nerimo S$altinius, kuriuos paSalinus, tikétina kad sumazéty ir

perdegimas.
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4.3. IS vadovo gaunamo griZtamojo rySio charakteristiky rysiai su perdegimu darbe

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad 1§ vadovo gaunamo grjztamojo rySio daznumas yra
susijes su perdegimu darbe — kuo dazniau teikiamas grjztamasis rySys, tuo mazesni perdegimo
jverciai. Tai galéty reiksti, kad darbuotojas, dazniau gaunantis griztamajj rysj, turi galimybe dazniau
pakoreguoti savo atliktj teigiama linkme, pritaikyti tinkamiausig elgesio strategijg ir taip optimaliai
naudoti savo emocinius, kognityvinius ir fizinius resursus. Tuo tarpu darbuotojai grjztamagjj rysj
gaunantys reCiau, turi maziau progy keisti elgesj. Taip pat rezultatai atskleidé, kad teigiamas
griztamasis rySys leidzia tam tikra apimtimi prognozuoti mazesnius perdegimo rodiklius. Tai
reiSkia, kad darbuotojai 1§ vadovo gaunantys teigiama griztamaji rysj, bus link¢ reciau perdegti.
GrjZtamasis rySys — vienas 1§ darbo resursy, kurie padeda darbuotojui susitvarkyti su aukStais darbo
reikalavimais (Demerouti & Sanz Vergel, 2014). Vis délto, kadangi rasta prognostiné reikSmé,
ganétinai nedidelé, griztamasis rySys greiciausiai galéty buti interpretuojamas kaip darbo istekliy
kombinacijos dalis. Tai reiskia, kad darbuotojui norint susitvarkyti su aukstais darbo reikalavimais,
bitina turéti ne vieng darbo istekliy, o jy rinkinj. Vis délto, tyrimas patvirtino tik silpnus rysius tarp
i§ vadovo gaunamo griztamojo rysio ir perdegimo darbe. Tai reiskia, kad darbuotojas gaunantis
daugiau grjztamojo rysio, bus labiau linkes perdegti. Vis délto, rySys itin silpnas, todél sunkiau
daryti prielaidas ir vertéty §j ry§j dar patyrinéti. Neigiamas grjZtamasis rySys nebiitinai turi neigiama
poveikj darbuotojui. Pavyzdziui, Kluger ir DeNisi (1996) pazymi, kad tiek negatyvus, tiek
pozityvus griztamasis rySys gali teigiamai paveikti mokymosi procesa darbovietéje. Tai yra,
darbuotojas gaunantis neigiamg griztamaji rysj, gali panaudoti gautg informacija koreguojant atliktj,
1$sigryninti efektyviausius metodus ir kaip tik efektyviau tvarkytis su darbo keliamais reikalavimais.
Vis délto, organizacijoms svarbu atsiminti, kad darbuotojams svarbu perduoti teigiamg grjZztamajj

ry$}, kuris gali padéti iSvengti perdegimo.

4.4. Rysiai tarp santykio su vadovu ir i§ vadovo gaunamo griZtamojo rySio charakteristiky

Darbe taip pat buvo parodyta, kad santykis su vadovu yra susijes su daznesniu ir
pozityvesniu grjiztamuoju rySiu. Rastas stiprus rySys tarp santykio su vadovu ir grjztamojo daznumo
bei pozityvaus gaunamo griztamojo rySio, nurodo, kad darbuotojas gerai sutariantis su vadovu,
tikétina kad dazniau sulauks teigiamy atsiliepimy apie savo atliktj. PanaSius rezultatus patvirtina ir
Kacmar ir kolegy (2003) tyrimas. Autoriai parodeé, kad esant geram santykiui tarp vadovo ir

pavaldinio, tarp jy vyksta daznesné¢ komunikacija, o darbuotojai sulaukia geresniy atlikties
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jvertinimy. Tokius rezultatus taip pat galima paaiSkinti per vadovo—pavaldinio santykiy kokybés
teorija (Liden et al., 1997). Geras darbuotojo ir vadovo santykis skatina vadova dazniau keistis su
darbuotoju informacija ir Kitais resursais — vienas i$ jy teigiamas grjztamasis rySys, kuriuo gali bati
perduodama ir vadovo parama. Tai svarbu prisiminti organizacijoms, kadangi parodyta, kad kuo
dazniau teikiamas grjztamasis rySys — tuo jis efektyvesnis (pavyzdziui, Sleiman et al., 2020), tode¢l
skatinant gerus vadovo ir darbuotojo santykius galima paskatinti ir daznesnj darbuotojui teikiama
pozityvy griztamajj rysj. Taip pat rezultatai parodé tik itin nestipry rys$j tarp neigiamo grjztamojo
ry$io ir santykio su vadovu. Tai reiSkia, kad geras santykis su vadovu ne visiSkai garantuoja, kad
darbuotojas gaus maziau neigiamo grjztamojo rysio. Vis délto, Kacmar ir kolegy (2003) tyrime
pazymimi pana$iis rezultatai. Esant prastesniam darbuotojo ir jo vadovo santykiui, darbuotojas
dazniau sulaukia negatyvaus griztamojo rySio. Darbuotojui ir vadovui ir taip prasCiau sutariant,
tikétina kad negatyvi informacija ar diskusija apie problemas, santykius gali dar labiau pabloginti.
Tad santykis su vadovu, gali prognozuoti darbuotojo gaunamam griztamojo rysio valentingumag —
esant geresniam santykiui, darbuotojas gauna daugiau pozityvaus griztamojo rysio. Tai reikSminga
organizacijoms, nes parodo, kad skatinamas geras santykis tarp vadovo ir jo komandos nario, gali

paskatinti ir daznesnj vadovo pozityvios informacijos perdavimag darbuotojui.

4.5. I8 vadovo gaunamo griZtamojo rySio valentingumo jtaka sasajai tarp darbe jauciamo

nerimo ir perdegimo

Sis tyrimas parodé, kad i§ vadovo gaunamo griztamojo rysio valentingumas
(pozityvumas ar negatyvumas) neturi jtakos rySiui tarp su darbu susijusio nerimo ir perdegimo.
Darbe buvo keliama prielaida, kad neigiamas grjZztamasis rySys sukels papildoma jtampa
darbuotojui ir paspartins nerimg ir perdegimg. Vis délto, atliktas tyrimas §io rySio nepatvirtino.
Kodél galéjo biiti gauti tokie rezultatai? Nors parodyta, kad negatyvus griZtamasis rySys sukelia
negatyvias emocijas (Belschak & Den Hartog, 2009), tadiau jei grjztamasis rySys darbuotojo yra
vertinamas Kkaip jrankis, nepaisant emocinio konteksto, vienodas svoris ir reik§mé suteikiamas tiek
teigiamam tiek neigiamam griZtamajam rySiui (Greller & Parsons, 1992). Tai reiskia, kad reakcija }
griztamajj rysj itin priklauso nuo darbuotojo suteikiamos vertés. Jei negatyvus griZztamasis rySys
traktuojamas kaip naudinga informacija atlik¢iai pakoreguoti, o ne jzeidimas ar asmeniné kritika,
gali buti kad darbuotojas j; priims kaip faktg ir panaudos keiciant veiksmus. Tai yra, tokiu atveju
negatyvus griztamasis rySys nesukels daugiau nerimo ir neskatins darbuotojo eikvoti emociniy ar

kognityviniy resursy. Su darbu susijes nerimas i§ esmés yra reakcija j suvokiamg grésme darbe (kas
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galéty biiti negatyvus griztamasis rySys) (Spector & Goh, 2001), taiau jei Si grésmé yra matoma
labiau kaip pagalba tobuléti, néra priezasCiy kilti nerimui. Taip pat darbuotojas gaves negatyvy
griztamaj] ryS] gali tiesiog jo nepriimti. Pavyzdziui, Gnepp ir kolegos (2020) nurodo, kad
darbuotojai gave negatyvy griztamajj rysj, yra linke jo priezastis priskirti aplinkai bei vertinti tokig
informacija kaip maziau tikslig, abejoti griztamojo rySio Saltinio patikimumu. Darbuotojas gali
nenoréti priimti negatyvios informacijos apie save (Ilgen et al., 1979). Tai reiSkia, kad gaves
negatyvy griztamajj rysj i§ vadovo, darbuotojas tiesiog ignoruos §ig informacija kaip nereikSminga
ir ji vélgi neturés jtakos emocinei biisenai ar jJdedamoms pastangoms. Pavyzdziui, Nease ir kolegos
(1999) nurodo, kad darbuotojai sulauke negatyvaus griztamojo rySio gali arba padidinti pastangy
kiekj arba kaip tik, atsisakyti priimti tokig informacijg ir pastangy kiekj sumazinti, priklausomai nuo
darbuotojo saviveiksmingumo lygio. Tad darbuotojas gali labai jvairiai sureaguoti | gautg negatyvy
griztamajj ry$j — nepaisyti emocinio konteksto ir panaudoti kaip informacija atlik¢iai tobulinti ar
tiesiog jo nepriimti. Todél norint giliau suprasti rySius tarp negatyvaus griztamojo ry$io ir nerimo
bei perdegimo, bitina jtraukti darbuotojo reakcijg j griztamajj rysj bei jo priémimg. Taip pat darbe
buvo keliama priclaida, kad teigiamas grjztamasis rySys suveiks kaip papildomas resursas
padedantis susidoroti su nerimu ir aukstais darbo reikalavimais, todél padés slopinti rysj tarp su
darbu susijusio nerimo ir perdegimo. Tyrimas tokio rySio irgi nepatvirtino. Ankstesni tyrimai
nurodo | prieSingg rezultatg. PavyzdZiui, Daniels ir Larson (2001) parodé, kad teikiamas pozityvus
griztamasis rySys padeda darbuotojams nusiraminti. Tyrimo dalyviai pozityvy griztamaji rysi
interpretavo kaip reikSmingg patirtj, kuri prisidé¢jo prie jy saviveiksmingumo padid¢jimo ir
sumazéjusio situacinio nerimo. Taigi, griztamasis ryS$io prigimtis itin sudétinga, o darbuotojy
reakcija ] pozityvy ir negatyvy griztamajj rySj} — kompleksiska, individuali ir galinti apimti daugiau

veiksniy, kaip saviveiksmingumas ar pasitikéjimas savimi.

4.6. Tyrimo ribotumai ir tolesniy tyrimy kryptys

Sio tyrimo apklausos biidas — internetin¢ anketa, kuria pasidalinta bendrai tarp
socialiniy tiksly vartotojy. Siuo atveju, iméiai nebuvo atsirinkti atsitiktiniai Lietuvos darbuotojai.
Tai reiSkia, kad tyrimo anketa gal¢jo uZpildyti dalyviai pasiZymintys specifinémis savybémis,
pavyzdziui, tik gerai mokantys naudotis informacinémis technologijomis darbuotojai (tai galéty
reiksti polinkj dirbti nuotoliniu budu). Dél Sios priezasties tyrimo duomenys gali bati kiek
vienareikSmiai ir tendencingi. Tai Siek tiek atsispindi ir tyrimo imtyje — ne nuotoliniu budu

dirbanc¢iy darbuotojy grupé buvo labai maza, palyginus su nuotoliniu biidu dirbanciais darbuotojais,
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todél imtis gali buti nereprezentatyvi. Taip pat tendencinguma gali signalizuoti ir tai, kad imtis —
palyginti jauna. Amziaus vidurkis — 29-eri metai, todél vélgi, gali buti, kad tyrime dalyvavo tam
tikromis savybémis pasizymintis individai, kurie galé¢jo paveikti rezultatus. Dar vienas tyrimo
trokumas — duomenys buvo renkami savistabos btidu, tyrimo dalyviai uZpildé anketas remdamiesi
savo subjektyvia nuomone. Norint gauti visiS8kai tikslius ir patikimus rezultatus reikéty rinktis
objektyvesn] duomeny kaupimo biidg, pavyzdziui, stebéti tyrimo dalyviy elgesj ir sgveikg su
vadovu organizacijoje.

Taip pat svarbu paminéti, kad tyrimas buvo atlickamas laikotarpiu, kuomet Rusija
pradéjo agresyvia okupacija Ukrainoje. Sis politinis veiksnys galéjo lemti didesnius tyrimo dalyviy
nerimo jvercius, kadangi vasario, kovo ir balandzio ménesiais buvo jauciamas didesnis visuotinis
nerimas ir netikrumas dél esamos politinés situacijos, o tai gal¢jo tendencingai pakreipti Sio tyrimo
rezultatus.

Nuotolinis darbas — kol kas labai nauja sritis, ypatingai todél, kad per paskutinius kelis
metus dél pandeminés situacijos daugybé jmoniy buvo priverstos perkelti darbuotojus dirbti
nuotoliu. Egzistuoja tyrimy pazyminciy, kad lytis gali daryti jtaka nuotolinio darbo vertinimui.
Pavyzdziui, pazymimas skirtumas tarp nuotolinio darbo poveikio vyrams ir moterims (Senturk et
al., 2021). Tyrime daroma prielaida, kad moterys dirbdamos i§ namy susiduria su daznesniais
trukdziais (kaip, pavyzdziui, namy ruoSa ar vaiky priezitira) ir dél to kylanciu didesniu stresu, todél
nuotolinis darbas gali daryti didesne jtakg biitent motery darbo rezultatams ar savijautai dirbant i§
namy. Vis délto pazymima, kad moterys labiau vertina galimybe dirbti i§ namy, tuo tarpu vyrai
geriau jauciasi dirbdami tradiciskai darbo vietoje (RaiSiené et al., 2020). Tad panasu, kad lytis gali
turéti jtakos nuotolinio darbo rezultatams ir darbuotojo savijautai, todé¢l ateities tyrimuose biity
svarbu jtraukti ir lyties aspekta.

Dar viena kryptis, kuria buty galima testi tyrimus — i§ vadovo gaunamo griztamojo
rySio ir amziaus aspektas. PavyzdZiui, parodyta, kad skirtingos amziaus kartos ne tik i§ vadovo
tikisi gauti grjztamajj ry§j skirtingu daznumu, bet ir skirtingais kanalais (Coffin et al., 2012). Taip
skirtingos amZiaus kartos skirtingai reaguoja ] negatyvy ir pozityvy griZztamaji rySj. Vyresni
darbuotojai gali jausti mazesni poreikj bendrai gauti griztamajj ry$j apie savo patirtj, kadangi yra
linke labiau remtis savo patirtimi. Netgi parodyta, kad amzius gali moderuoti ry§j tarp jauciamo
situacinio nerimo ir kai kuriy perdegimo dimensijy (pavyzdziui, neveiksmingumo)(Turnipseed,
1998), kadangi vyresni darbuotojai, nors ir jaucia nerima, tac¢iau yra iSmoke tinkamai | jj reaguoti.
Tai reikSty, kad griztamojo rySio valentingumas irgi galéty daryti maZesnj poveikj vyresniems

darbuotojams, dél gebéjimo atsiriboti nuo emocinio komponento. Tad ateities tyrimuose biity
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galima atidziau panagrinéti rySius tarp nerimo, perdegimo ir griztamojo rysio konstrukty, sasajoje
su darbuotojo amziumi.

Taip pat Siame darbe nustatyta nerimo prognostiné verté perdegimui, tac¢iau yra tyrimy
teigianCiy, kad nerimas yra Salutinis perdegimo sukeltas produktas. Pavyzdziui, Weber ir Jaekel-
Reinhard (2000) pazymi, kad nerimas — vienas i$ stipriausiy perdegimo sukeliamy sveikatos
sutrikimy. Tai yra, nerimas gali biiti iSskiriamas kaip vienas i§ perdegimo sukelty pasekmiy. Tuo
tarpu Shirom (2003) pazymi, kad nerimas gali kilti kartu su perdegimu, kaip produktas aktyviy
veiksmy, siekiant susidoroti su perdegimu. Tai reiskia, kad nerimas veikia kaip suzadinantis
veiksnys, sukeliantis darbuotojui poreikj keisti situacijg. Gali biiti, kad nerimaujantis darbuotojas
ima sparciau eikvoti savo energetinius resursus, emociSkai ir kognityviskai iSsenka ir j stresines
situacijas reaguoja dar didesniu nerimu — tarsi uzsisuka nesibaigiantis ratas. Taip pat egzistuoja ir
tyrimy, nagrinéjanciy jauciamg nerimg kaip perdegimo iSvengti padedant] veiksnj. Jei darbuotojas
suvokia jauCiamg nerimg kaip motyvuojant] informacijos ir energijos S$altinj, jo emocinio
pervargimo jverciai ilgalaikéje perspektyvoje gali sumazéti (Strack et al., 2015). Tai reiksty, kad
nerimo efektas priklauso nuo darbuotojo poziiirio j nerimg ir jo slopinimo. Tad ateities tyrimuose

biity galima atidZiau panagrinéti prieZastinius rySius tarp nerimo ir perdegimo bei jo dimensijy.

4.7. Praktinés tyrimo rekomendacijos

Sis tyrimas parodé, kad nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai nejaucia daugiau
nerimo ir néra linke labiau perdegti, nei jprastai dirbantys darbuotojai. SPRINTER 2020 metais
atliktame tyrime, net 70% apklaustyjy nurodé, kad po karantino norés nuolatos ar dalj laiko dirbti
nuotoliu — tai parodo, kad darbuotojams §i galimybé yra svarbi. Dabartingje rinkos situacijoje,
imonéms svarbu iSlaikyti konkurencinj pranaSumg ir patrauklumag konkurentams. Suteikiamas
lankstumas — vienas i§ jy, todél tokie rezultatai yra ypac reikSmingi darbdaviams suteikiant
galimybe savo darbuotojams dirbti i§ namy. Vis délto, tolimesniuose tyrimuose verta giliau
verciancius darbuotojg rinktis nuotolinj darbg, kadangi Sios charakteristikos galéty padéti pamatyti
aiSkesnj nuotolinio darbo poveiki darbuotojams.

Taip pat Siame darbe gauti rezultatai patvirtino stipry rysj tarp nerimo ir perdegimo.
Tai reikSminga organizacijoms, nes esant aukstiems darbuotojy perdegimo rodikliams, kaip viena 1§
prevenciniy priemoniy galéty biiti nerimg darbuotojams kelian¢iy veiksniy analizé ir jy Salinimas.

Tai galimai padéty sumazinti perdegimo rodiklius. Tyrimas parodé ir i§ vadovo gaunamo

45



pozityvaus grjztamojo rysio reikSme¢ darbuotojams. Kaip dar viena perdegimo prevenciné priemoné

galéty biti vadovo teikiamo pozityvaus grjztamojo rysio skatinimas.

46



ISVADOS

Nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai nesiskiria patiriamo Su darbu susijusio nerimo Kiekiu
ir nepasizymi didesniais perdegimo darbe rodikliais

Darbe jauCiamas nerimas yra susijes su perdegimu: stipresnis su darbu susij¢s nerimas
leidzia numatyti didesnius darbuotojy perdegimo rodiklius

I$ vadovo gaunamo grjztamojo rySio charakteristikos yra susijusios su perdegimu darbe,
taCiau ne visos: daznesnis grjZztamasis rySys yra susijes su mazesniais perdegimo darbe
rodikliais, o pozityvus griztamasis rySys leidzia numatyti mazesnius perdegimo rodiklius,
taCiau negatyvus grjztamasis rySys néra reikSmingai susijes su perdegimu darbe

Darbuotojo santykis su vadovu yra susijes su griztamojo rySio charakteristikomis — esant
geresniam darbuotojo santykiui su vadovu, darbuotojas bus linkes griztamajj ry$j gauti
dazniau ir labiau pozityvy.

Saveika tarp i§ vadovo gaunamo grjztamojo rySio pozityvumo ar negatyvumo ir su darbu

susijusio nerimo neturi jtakos rySiui tarp su darbu susijusio nerimo ir perdegimo darbe.
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PRIEDAI

1 priedas. Nuotoliniu ir ne nuotoliniu biidu dirban¢iy darbuotojy perdegimo, su darbu susijusio
nerimo ir grjztamojo rysio daznumo jverciy vidurkiy palyginimas

1 lentelé. Nuotoliniu ir ne nuotoliniu budu dirbanciy darbuotojy grupiy nerimo ir perdegimo
jverciy vidurkiy skirtumai

Nuotoliniu budu Ne nuotoliniu badu

dirbantys darbuotojai dirbantys darbuotojai

(n=133) (n=37)
Kintamieji M (SD) M (SD) t df p
Fizinis perdegimas 3,82 (1,64) 3,81 (1,47) 0,03 168 0,97
Kognityvinis 3,38 (1,49) 3,1 (1,44) 1,06 168 0,29
pervargimas
Emocinis i§sekimas 2,95 (1,56) 3,1 (1,66) -0,52 168 0,61
Su darbu susijes nerimas 2,52 (0,87) 2,48 (1) 0,23 168 0,82

Pastaba. M — vidurkis, SD — Standartinis nuokrypis



