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SANTRAUKA

Ieva Zdzichauskaité. Persidirbimo klimato ir perdegimo sgsajos: meistriSkumo dirbti vaidmuo, Vilnius:

Vilniaus universitetas, 2024, 60 psl.

Organizacijos klimatas gali lemti darbuotojo jausmus, emocijas ir veiksmus darbe. Sio tyrimo tikslas —
iSsiaiskinti, ar persidirbimo klimato salygomis meistriSkumas dirbti gali padéti iSvengti persidirbimo
klimato sglygojamy pasekmiy (perdegimo, ketinimo iSeiti ir patiriamy neigiamy darbo-namy interakcijy
kiekio). Tyrimas buvo atliktas 2024 metais, naudojant anketinés apklausos metodg. Tyrime dalyvavo 203
dalyviai, 1§ kuriy: 79 (38,9%) vyrai; 124 (61,8%) privataus sektoriaus darbuotojai; 192 (94,6%) dirba
pilnu etatu; 159 (78,3%) uzima nevadovaujancias pareigas; 2 (1%) igije pradinj, 7 (3,4%) vidurinj, 5
(2,5%) profesinj, 21 (10,3%) aukstaji neuniversitetinj ir 168 (82,8%) aukstaji universitetinj iSsilavinima;
2 (1%) dirba tik nuotoliu, 111 (44,3%) hibridiniu darbo buidu, 90 (44,3%) tik darbo vietoje; vidutinis
tyrimo dalyviy amzius 36,07 metai (SD=12,01); vidutiné¢ darbo patirtis organizacijoje — 6,1 metai
(SD=6,34). Tyrime naudoti: persidirbimo klimato skale¢ (OWCS), meistriSkumo dirbti klausimynas,
perdegimo vertinimo klausimynas (BAT), neigiama darbo-namy interakcijos skalé ir ketinimo iSeiti skalé.
Tyrime rasti socialiniai-demografiniai darbuotojy skirtumai, persidirbimo klimato ir perdegimo,
meistriSkumo dirbti, ketinimo iSeiti ir neigiamos darbo-namy interakcijos sasajos. Persidirbimo klimato

salygomis socialiniy darbo iStekliy didinimas gali padéti jausti maZiau psichologinio atsiribojimo, o

VW —

Raktiniai ZodZiai: perdegimas, persidirbimo klimatas, meistriSkumas dirbti, ketinimas iSeiti, neigiama

darbo-namy sgveika.



SUMMARY

Ieva Zdzichauskaité. The relationship between overwork climate in an organization and burnout: the

role of job crafting, Vilnius: Vilnius University, 2024, 60p.

Organizational climate can determine an employee's feelings, emotions, and actions at work. The purpose
of this study was to find out whether, in an overwork climate, job crafting is capable to eliminate negative
outcomes (burnout, turnover intentions, negative work-home interactions). The research was conducted
using the questionnaire-survey method. Out of 203 research participants 79 (38.9%) were men; 124
(61.8%) private sector, 192 (94.6%) full-time employees; 159 (78.3%) hold non-managerial positions; 2
(1%) obtained primary, 7 (3.4%) secondary, 5 (2.5%) professional, 21 (10.3%) higher non-university and
168 (82.8%) higher university education; 2 (1%) worked only remotely, 111 (44.3%) worked in a hybrid
settings, 90 (44.3%) worked on-site; average age of participants were 36.07 years (SD=12.01); the
average work experience in the organization was 6.1 years (SD=6.34). Instruments used in the study: the
Overwork Climate Scale (OWCS), the Job Crafting Scale, the Burnout Assessment Tool (BAT), the
Negative Work-Home Interaction Scale, and the Turnover Intentions Scale. In addition to the findings
of social-demographic differences and relationships between an overwork climate and burnout, turnover
intentions, and negative work-home interaction, there was an important finding that in an overwork
climate, only increasing social work resources can help prevent mental distance, and increasing
challenges can help prevent mental distance and cognitive impairment.

Keywords: burnout, overwork climate, job crafting, turnover intentions, negative work-home

interaction.



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Persidirbimo klimatas (angl. overwork climate): darbuotojo suvokiamas organizacijos klimatas,
kuriame skatinamas persidirbimas — didelio darbo kriivio skatinimas ir apdovanojimy trilkumas uz jj

(Mazzetti, Schaufeli, & Depolo, 2016).

Perdegimas: tai su darbu susijusi darbuotojy iS§sekimo buisena, kuriai budingas i§sekimas, psichologinis
atsiribojimas, kognityviné ir emocin¢ Zzala bei psichologiniai ir psichosomatiniai nusiskundimai

(Schaufeli, De Witte, & Desart, 2020).

Ketinimas iSeiti (angl. turnover intentions): darbuotojo ketinimas per ateinancius metus palikti

organizacija (Van der Steene, De Witte, Forrier, & Van Hootegem, 2002).

Neigiama darbo-namy saveika (angl. negative work-home interaction): procesas, kuriame darbuotojo
elges] vienoje srityje (darbe ar namuose) veikia susikaupusios neigiamos reakcijos j kruvj kitoje srityje

(namuose ar darbe) (Geurts, Taris, Kompier, Dikkers, Van Hooff, Kinnunen, 2005).

MeistriSkumas dirbti (angl. job crafting): individo inicijuotas elgesys, siekiant suderinti darbo veiklas
su asmeniniais prioritetais, motyvais ir pomeégiais, pasireiSkiantis per darbo reikalavimy ir resursy

keitima (Tims, Bakker, & Derks, 2012).



PRATARME

Organizacijos klimatas, kuriame keliamas didziulis spaudimas dirbti, ta¢iau uz papildomas
darbuotojo pastangas neskiriamas papildomas atlygis yra vadinamas persidirbimo klimatu (Mazzetti,
Schaufeli, & Guglielmi, 2014). Organizacijos psicholginis klimatas yra svarbus tuo, jog jis gali lemti tali,
kaip darbuotojas jausis ar elgsis ne tik darbe, bet ir uz jo riby (Kopperud, Nerstad, & Dysvik, 2020).
PrieSingai nei motyvuojantys ir darbuotojui palankiis organizacijy klimatai, persidirbimo klimatas yra

siejamas su neigiamomis pasekmémis darbuotojui (Ishaq, Bashir, Khan, Hassan, & Zakariya, 2021).

Viena reikSmingiausiy darbuotojui nepalankaus klimato pasekmiy darbuotojui — perdegimas, yra
apibudinamas per iSsekimg (jégy darbui trikumg), psichologinj atsiribojimg (stipry nenora dirbti, nuo
darbo atsiribojant mintimis ar net fiziskai), emocing Zalg (stirpias neigiamas emocines reakcijas ir
sunkumus jas kontroliuojant) ir kognityvine zala (atminties, démesio ir koncentracijos sutrikimus), bei
psichologinius nusiskundimus (jauciamag nerimg ar jtampa) ir psichosomatinius nusiskundimus (fizinius
negalavimus, kylancius dél psichologiniy priezas¢iy) (Schaufeli, et al., 2020). Taciau tai yra ne
vienintelis zalingas dalykas, su kuriuo gali susidurti darbuotojai, dirbantys nepalankiame klimate. Kitu
persidirbimo klimato padariniu galime jvardinti ir ketinimg iSeiti (Taylor, Lee, Huml, & Lopez, 2024),
darbuotojui nepalankaus klimato pasekme yra laikoma ir neigiama darbo-namy sgveika (Dikkers, Geurts,
Dulk, Peper, Taris, & Kompier, 2007). Nepaisant to, kad perdegimas ir kitos neigiamos pasekmeés kelia
Zala darbuotojams, tai turi neigiamy rezultaty ir paioms organizacijoms — perdeg¢ darbuotojai tampa
nefektyviis darbuotojai (Jonsdottir, & Saksvik-Lehouillier, 2022), o dél ketinimo iSeiti prastéja
darbuotojo teikiamy paslaugy kokybé (Aarons, Conover, Ehrhart, Torres, & Reeder, 2021). Susipazinus
su Siomis pasekmémis ir jy galima kaina yra akivaizdu, kad kyla batinybé apsaugoti save ir apsaugoti
savo organizacijos darbuotojus — daryti viska kas jmanoma, kad bity galima i$vengti $iy neigiamy

pasekmiy.

Nepaisant to, kad organizacijos klimato jtaka darbuotojui yra nenuneigiama, $iuo metu
darbuotojai neretai yra skatinami ieSkoti mentoriy, aktyviai prasyti griZztamojo rySio i§ savo kolegy ar
kad savo démes;j ir potencialg galéty skirti jddomesniems ar daugiau vertés atneSantiems projektams ar
uzduotims. Viena i§ tokio proaktyvaus elgesio strategijy gali buti jvardijama kaip meistriSkumas dirbti

(Demerouti, 2014), kurio déka darbuotojas gali aktyviai keisti savo darbo aplinka, tapti labiau jsitraukes



1 savo darbg bei iSvengti perdegimo, kuris gali lemti pakankamai skaudZzias pasekmes darbuotojui,
susikurti savo darbo aplinkg tokia, kuri geriausiai atspindéty jo poreikius ir geriau jaustysi ir uz darbo

riby (Kilig, Tatar, & Erdil, 2020).

Egzistuoja nemazai tyrimy ir literatiiros, kur kalbama apie tai, kaip perdegima gali lemti, ar jo
iSvengti padeéti gali tiek pacio darbuotojo proaktyvumas, tiek aplinka. Taciau i$ tiesy néra aiSku, ar
aktyvus darbuotojo elgesys, pavyzdziui, meistriSkumas dirbti, gali padéti darbuotojui iSvengti neigiamy
pasekmiy persidirbimo klimato sglygomis — aplinkoje, kuri i§ esmés neskatina darbuotojo siekti savo
tiksly sveikais biidais, nesuteikia griztamojo rySio darbuotojui. D¢l Siy priezas¢iy buvo nuspresta atlikti
tyrima, kuriuo buvo siekiama iSsiaiskinti, ar persidirbimo klimato salygomis aktyviis darbuotojo
veiksmai — naudojamos meistriSkumo dirbti strategijos, gali padéti darbuotojui iSvengti zalingy

persidirbimo klimato pasekmiy.



1. TVADAS

1.1. Organizacijos persidirbimo klimato samprata

Organizacijos klimatas gali biiti apibréziamas kaip reikSmé, kurig Zzmonés, Siuo atveju —
darbuotojai, suteikia tarpusavyje susijusioms darbo patirtims — darbuotojy suvokiamos organizacijos
taisyklés, praktikos ir procediros leidzia jiems geriau suprasti koks elgesys organizacijoje yra
pageidautinas (toks, uz kurj darbuotojo laukia kas nors teigiamo), o koks — nepageidautinas (lemiantis
neigiamas reakcijas 1§ vadovy ar kolegy pusés, ar net bausmes), tad asmuo, kaip aktyvus savo aplinkos
dalyvis matydamas tai, uz kg jo aplinkiniai ar net jis pats yra skatinami ar baudziami, daro iSvadas apie
tai, kaip jam deréty elgtis tam tikroje aplinkoje (Schneider, Ehrhart, & Macey, 2013). ISimtimi tai
netampa ir darbo aplinka, kur ne visos normos ar nuostatos daznai biina jvardijamos kaip konkrecios ir

vieSai skelbiamos taisyklés, bet dazniau pasireiskia uz jy slypinciais veiksmais.

Nors organizacijos klimatas ir kultora literatiroje, o ypac kasdienéje kalboje ne retai yra
tapatinami ir i§ tiesy turi tam tikry panasSumy, verta nepamir$ti, jog tai du skirtingi terminai —
organizacijos klimata galime suprasti kaip organizacijos pagrindiniy vertybiy atspindj — pavirSing
kultiiros apraiSka (Mazzetti, Schaufeli, & Guglielmi, 2014). D¢l to, kaip Zmonés suvokia save supancia
aplinka, organizacijos klimatas gali paveikti darbuotojy veiksmus ir elgesj bei jausmus, kadangi $i i1Soriné
aplinka tarsi diktuoja salygas, kaip jie turi elgtis tam, kad biity priitmami (Schneider, et al., 2013). Biitent
del to organizacijos klimatas ir suvokiamos normos bei taisyklés gali sudaryti saglygas tokiam darbuotojy
elgesiui, kuris tiek patj individa, tiek visa organizacija gali vesti prie teigiamy ar net neigiamy pasekmiy.
Pavyzdziui, tyrimuose yra pastebéta, jog organizacijy klimatai, kuriuose skatinamas augimas,
griztamasis rySys, socialiniai santykiai, ir darbuotojy tobuléjimas lemia ne tik didesn; darbuotojy
isitraukimg i darbg, pasitenkinimg darbu, maZesnj darbo-namy konflikta, bet ir stipresn] jsipareigojima
organizacijai, maZesnj norg iseiti i§ darbo (Kopperud, et al., 2020). Sios i§vados yra pateikiamos net kaip
rekomendacijos komandy ir organizacijy vadovams, pabréziant teigiamo darbuotojy elgesio (tokio, kuris
prisideda prie sveiko organizacijos klimato kiirimo) skatinimo ir neigiamo elgesio drausiminimo svarba,
siekiant kurti teisingg ir darbuotojams palanky organizacijos klimata (Yantib, & Untaric, 2020). Tad i$
tiesy galime daryti i§vada, jog vyraujantis organizacijos klimatas yra svarbus ne tik darbuotojui, bet ir

visai organizacijai, kurioje Sis dirba.



Taciau ne visi organizacijy klimaty tipai yra siejami vien su teigiamomis pasekmémis. PrieSingai,
kai kuriose organizacijose vyraujantys klimaty tipai gali sudaryti darbuotojui nepalankias salygas
tobuléjimui, augimui ar net poilsiui ir vesti prie neigiamy pasekmiy juose dirbantiems zmonéms. Vienu
1§ organizacijos klimato tipy, kuris yra siejamas su neigiamomis pasekmémis yra persidirbimo klimatas
(Mazzetti, et al., 2014). Persidirbimo klimatu vadinamas toks psichologinis organizacijos klimatas,
kuriam budingas perdétai intensyvaus darbo skatinimas. Darbuotojas atsidiirgs Siame klimate jaucia, kad
1§ jo tikimasi, jog jis dirbs daugiau, nei jam reikéty pagal jo formalias pareigas, be to, tai yra suvokiama
kaip norma, skatinama organizacijoje. Darbuotojas, atsidures tokiame klimate jauciasi skatinamas dirbti
daugiau be papildomo atlygio ar pripazinimo (Ishag, et al., 2021). Kalbant apie persidirbimo klimata
reikia nepamirsti, kad kalbame ne apie tikrg ir objektyvy darbo kiekj, su kuriuo susiduria darbuotojas, o
apie darbuotojo suvokiamg darbo aplinka, kurioje norint pasiekti tobuléjimo, sékmés ar paaukstinimo
biitina paklusti normoms ir dirbti vir§valandZius, daugiau nei reikia ir intensyviau, nei darbuotojas
pajégia (Ishaq, et al., 2021). Nepaisant to, kad vakary kultiiroje didelio darbo kriivio, kiekio ir
vir§valandziy, atlikimas yra laikomas galios ar statuso simboliu, organizacijy klimatas, kuris pasizymi
dideliu spaudimu, perfekcionizmu, zema tolerancija nes¢kméms ir klaidoms — persidirbimo klimatas,
verciantis darbuotojus dirbti savo laisvu laiku, kurj galéty skirti poilsiui ar laisvalaikiui, saskaita, turéty
biiti stigmatizuojamas, kadangi tai siejama su neigiamomis pasekmémis (Kensbock, Alkarsig, &

Lomberg, 2022).

Aplinkoje, kurioje yra daug reikalaujama i§ darbuotojo, taciau jis, uz papildomas pastangas, nieko
negauna mainais, darbuotojai neretai susiduria su pervargimu ir perdegimu (Mazzetti, Schaufeli,
Guglielmi, & Depolo, 2016). Persidirbimo klimatui buidingas perteklinis spaudimas dirbti. Sj spaudima
neretai skatina ne tik formalus darbo kiekis, bet ir konkurencija darbovietéje, auksti darbo reikalavimai.
Be to, persidirbimo klimatas neretai kelia ypatinga stresg tiems darbuotojams, kurie pasizymi zemu
poreikiu biiti pastebétiems ar pripazintiems (Jurek, Piotrowski, Olech, & Eldridge, 2021). Organizacijos
klimatas, kurj darbuotojai suvokia kaip persidirbimo, daZzniausiai biina skatinamas ir jgalinamas per
komandy vadovus ir aukStesnigjg ar aukSc¢iausig organizacijos vadovybe, kurie savo veiksmais, poelgiais
ir komunikacija skleidzig Zinut¢ darbuotojams apie tai, kas tokioje organizacijoje yra priimtina, patys ne
tik elgdamiesi pagal Sias elgesio normas, bet ir jas skatindami (Mazzetti, et al, 2014). Vadovy jtaka ir
indélis kuriant persidirbimo klimatg gali biiti paaiSkinamas per socialinius mainus, nes darbuotojai
neretai nori jtikti savo vadovams, kurie skatina tokj, darbuotojui i§ esmés zalingg klimatg (Afota, Robert,
& Vandenberghe, 2021). Darbuotojas neretai prisitaiko prie tokiy elgesio normy (net jei pats su jomis
nesutinka), nes jaucia grupés, Siuo atveju kolegy, spaudimg atliepti persidirbimo klimate keliamus
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lukescius dirbti daugiau tam, kad biity priimtas (Junker, Theisges, Avanzi, van Dick, & Kaluza, 2024).
Nors persidirbimo klimatas paprastai yra skatinamas vadovy, kurie savo pavyzdziu ir atitinkamu elgesiu
tarsi parodo, kokio elgesio i§ darbuotojo tikimasi $ioje aplinkoje, tac¢iau nepadeda ir tai, kad Siuo metu
darbuotojai daznai turi daugiau informacijos ir komunikacijos priemoniy, kurios tarsi jgalina darbuotojus
darbg ar uzduotis atlikti uz jprasty darbo erdvés ir laiko riby (Jurek, et al., 2021). O tai gali sudaryti dar
palankesnes salygas persidirbimo klimatui organizacijoje klestéti. Savo ruoztu darbuotojai, kaip aktyvis
aplinkos dalyviai mato ir suvokia, jsisavina Sias formaliai nekomunikuojamas normas, gali jsitraukti i
tokius veiksmus ir elgesj kaip dideliy darbo kiekiy apsiémimas, stengiasi pritapti prie Sio klimato ir

normy norédami biiti pastebéti ir siekti kilti karjeros laiptais.

Kalbant apie organizacijos klimatg verta paminéti ir asmens-darbinés aplinkos atitikmens veiksnj:
kai kurie asmenys gali $§i klimata suvokti labiau teigiamai nei kiti, pavyzdziui, asmenys linke i
darboholizmg (Mazzetti, et al, 2014) ar pasizymintys aukstu episteminiu smalsumu (Ishaq, et al., 2021)
Siame klimate gali jaustis geriau dél to, jog jis atitinka S$iy zmoniy vertybes ar leidzia pasireisti tam
tikroms jy savybéms darbe. Didelis noras investuoti save ] atlickamg darbg ir uzduotis gali biiti ne tik
susij¢ su paties darbuotojo asmenybe ir bruozais (Schaufeli, 2016), bet ir lytimi (Huml, Taylor, Nite,
Ackermann, & Ishida, 2024) ar uzimamomis pareigomis (Taylor, et al., 2024). Deja, net ir tuomet, kai
darbovietés klimatas ir asmeniniai darbuotojo bruozai, lemiantys dideliy darbo kriiviy priémima, atliepia

vienas kita, tai nereiSkia, jog persidirbimo klimatas neturés neigiamy pasekmiy.

Nors kai kuriems darbuotojams gali pavykti lengviau prisitaikyti prie tokio organizacijos klimato
ir jo normy (nepaisant to, del kokiy priezasCiy tai padaryti jiems pavyksta — perfekcionizmo, smalsumo,
uzimamy pareigy) nei kitiems, vis dél to persidirbimo klimatas dazniau, ir didesniam kiekiui Zmoniy,
lemia Zemesnius pasitenkinimo darbu rezultatus, suprastéjusia fizing bei psichologing sveikata ir gerove
(Ishaq, et al., 2021). Ankstesniuose tyrimuose taip pat pastebéta, jog persidirbimo klimatas veda prie
didesnés kaitos organizacijose — daZznesnio noro palikti dabarting rolg ar net keisti specialybe atsidurus
persidirbimo klimate (Huml, et al., 2024), psichologinio atsiribojimo nuo darbo, (Terry, 2022),
perdegimo (Taylor, et al., 2024). Atsizvelgus | tai, kad persidirbimo klimatas yra Zalingas ne tik paciam
darbuotojui, bet ir organizacijai, kurioje vyrauja Sis klimatas, tampa akivaizdu, jog $is reiskinys reikalauja

papildomo démesio.
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1.2. Perdegimo samprata

Susidoméjimas perdegimu darbe, jo kilme ir padariniais pastaraisiais metais augo didziuliais
tempais pastebéjus galimas jo pasekmes ne tik darbuotojams, kurie su juo susiduria, bet ir
organizacijoms, kuriuose dirba Sie darbuotojai (Desart, & De Witte, 2019). Perdegimas darbe Siuo metu
tampa vis dazniau girdimu terminu ir kartais gali pasirodyti, kad jis gal¢jo buti imtas tyrinéti pakankamai

neseniai, taciau tai nebiity tiesa.

Perdegimo konceptas buvo pristatytas ir pradétas tyrinéti net prie§ keturiasdeSimt mety. Dél
didelio susidoméjimu Siuo reiSkiniu dar 1980-aisiais metais buvo pristatytas Maslach perdegimo
inventorius (angl. Maslach Burnout Inventory, MBI), skirtas vertinti perdegima darbe per tris
sudedamasias: emocinj i§sekima, cinizmg, suprastéjusj saves ir savo pasiekimy vertinimg (Maslach, &
Jackson, 1981). Sis perdegimo vertinimo inventorius ir pats konstrukto apibréZimas pakankamai ilgai
buvo laikytas standartu, kalbant apie perdegimo vertinima (Schutte, Toppinen, Kalimo, & Schaufeli,
2000). Tac¢iau nepaisant plataus konstrukto naudojimo, §iuo metu pastebima vis daugiau $io perdegimo
apibrézimo ir jo vertinimo priemonés truikumy (nuo paties apibréZimo ir naudojamy savoky, iki
matavimo priemong¢s aktualumo), dél ko konstruktas gali ne iki galo gerai atspindéti Siy dieny aktualijas

(Schaufeli, et al., 2020).

Naujesné perdegimo darbe samprata yra geriau atspindinti Siy dieny aktualijas ir efektyviau
tyrinéja darbuotojy perdegimo dimensijas (Desart, & De Witte, 2019). Cia perdegimas apibréziamas per
pagrindines — pirmines perdegimo dimensijas/simptomus: iSsekimg (pasireiSkiant; jégy trikumu
pradedant dirbti ir greitg iSsekimg ne tik po visos darbo dienos, bet net ir po maziausiy uzduociy
atlikimo), psichologinj atsiribojima (stipry nenorg dirbti, o kartais net pasibjauréjima darbu; atsiribojima
nuo darbo mintimis ar net fiziSkai, pasireiskiant] ciniSku pozitriu, entuziazmo ir susidoméjimo darbu
praradimu), emocine Zala (intensyviomis emocinémis reakcijomis, kaip nusivylimas, pyktis ar liidesys,
bei sunkumus suvaldyti Sias pasireiSkian¢ias emocijas) ir kognityvine zala (atminties, démesio ir
koncentracijos sutrikimus, pasireiSkianc¢ius sunkumais jsiminti informacijg ar iSmokti naujus dalykus,
susikaupti darbe), bei antrines perdegimo dimensijas/simptomus: psichologinius nusiskundimus (kaip
miego sutrikimai, nerimas, nuolat jauiama jtampa) ir psichosomatinius nusiskundimus (kaip fizinius
negalavimus, kylanc¢ius dél psichologinés jtampos ir streso, pavyzdziui, kraujotakos, raumenyno ar
virskinimo sutrikimus, skausmus, ar bendrai nusilpusiu, i susirgimus linkusiu organizmu) (Schaufeli, et

al., 2020). Sie simptomai ir naujausias perdegimo apibrézimas yra orientuoti j neigiamas pasekmes
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paciam darbuotojui. Taip pat verta paminéti, kad liekamieji zalingi perdegimo reiskiniai darbuotojams
gali buti ne tik momentiniai, bet ir ilgalaikiai: pavyzdziui, viename tyrime buvo pastebéta, jog Zzmonés,
kurie yra patyre iSsekimg susiduria su kognityviniy funkcijy, atminties ir démesio sutrikimais net po trijy
mety pasitraukus 1§ aplinkos, kurioje §j iSsekimg patyré (Jonsdottir, Nordlund, Ellbin, Ljung, Glise,
Wiahrborg, Sjors, & Wallin, 2017). Dél Siy priezasCiy norétysi kuo geriau suprasti perdegimo reiskinio
kilme, aplinkybes ir atrasti priemones, kurios galéty padéti jo iSvengti. Nepaisant to, jog perdegimas
siejamas su neigiamomis pasekmémis darbuotojui, d¢l darbuotojy perdegimo kencia ir organizacijos,
kuriuose jie dirba: prastéja su perdegimu susidiirusiy darbuotojy teikiamy paslaugy kokybé (Jonsdottir,
& Saksvik-Lehouillier, 2022), prastéja santykiai tarp kolegy (Lubbadeh, 2020), did¢ja ketinimas palikti
organizacija, kurioje dirbama (Nadon, De Beer, & Morin, 2022; Haar, 2023) atrodo, kad $is konceptas

néra iki galo iStyrinétas, kadangi vis dar neturime atsakymo, kas gali padéti jo iSvengti.

Itaka perdegimui gali daryti ne tik individualtis darbuotoju bruozai (Lubbadeh, 2020), su tuo
susijes gali buti ir darbuotojo amzius (Johnson, Machowski, Holdsworth, Kern, & Zapf, 2017), darbo
specifika (su kiek i$§ukiy darbuotojui tenka susidurti kasdienéje veikloje ir kokj emocinj svorj nesa Sie
i§8tkiai) (Cetinkaya, Akbulut, Dur, Eryalcin, & Korkmaz, 2017), darbo grafikas ir réZimas (Yokoyama,
Nakata, Kannari, Nickel, Deci, Krause, & Dettmers, 2022; Bois, Sterkens, Lippens, Baert, & Derous,
2023) (atrodyty paradoksalu, bet didéjant galimybei darbuotojui rinktis savo darbo laika, vietg ir/ar biidg
perdegimo lygiai tarp darbuotojy néra Zemesni), tad i§ tiesy Siuo metu, kai kasdienyb¢je atsiranda vis

daugiau lankstumo ir inovacijy, perdegima gali tekti nagrinéti per dar jvairesnius kampus.

Organizacijy ypatybés taip pat gali turéti jtakos tam, ar darbuotojai patirs perdegima, ir jei taip —
del kokiy prieZas€iy tai bus patiriama. Pastebima, kad organizacijy ypatybés, kurios gali lemti didesnius
ar zemesnius perdegimo lygius yra vidinés konkurencijos kiekis (Haar, 2022), organizacijos
administravimo ar veikimo pobiidis ir gaunamas socialin€s paramos kiekis organizacijoje (Thomas, &
Lankau, 2009), ar organizacijoje vyraujantis klimatas (Swamy, Mohr, Blok, Anderson, Charns, Wiener,

& Rinne, 2020).

Atsizvelgiant | tai, kad perdegimui jtakg gali daryti ir iSoriniai organizacijy veiksniai, deréty
atsizvelgti ] tai, kg organizacijos turéty padaryti norint mazinti patiriamus perdegimo lygius ar } kokias
intervencijas deréty investuoti norint iSvengti neigiamy pasekmiy tiek paciam darbuotojui, tiek

organizacijoms.
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1.3. Organizacijos klimato ir perdegimo sgsajos

Perdegimui darbe prielaidas sudaro ne tik tai, koks yra darbuotojas — juo bruozai ar vertybés, bet
ir pacios darbovietés ypatumai (Alarcon, 2011). Pavyzdziui, sveikas organizacijos klimatas padeda
iSvengti perdegimo (Dinibutun, et al., 2020). Teigiami, arba funkciniai organizacijy klimatai (angl.
functional psychological climates) salygoja Zemesnj darbuotojy emocin] iSsekima, perdegimg ir yra
susij¢ su zemesniu ketinimu iseiti i§ darbo (Dishop, et al., 2019) ir Zemesniais neigiamos darbo-namy
interakcijos jverciais (Kopperud, et al., 2020). Be to, teigiami organizacijos klimato tipai yra siejami su
geresne darbuotojy emocine sveikata (Bronkhorst, Tummers, Steijn, & Vijverberg, 2015). Tai yra susij¢
su tuo, jog sveikame ir gerai funkcionuojaniame organizacijy klimate darbuotojui yra teikiamas
griztamasis rySys apie jo atlickamg darba, skatinami socialiniai rysiai ir palaikymas, darbuotojo
pastangos ir pasiekimai yra pastebimi ir pripazjstami, darbuotojui susidiirus su sunkumais jis skatinamas
ieskoti pagalbos ir i§ esmés, yra riipinamasi darbuotojo augimu (Bronkhorst, et al., 2015). Nepaisant to,
kad organizacijy klimatai gali biiti siejami su Zemesne zala darbuotojams net ir tokiomis saglygomis, kai

jie susiduria su i$Stikiais, egzistuoja ir prieSinga tiesa.

IS tiesy, tokie organizacijy klimatai, kuriuose labai fokusuojamasi j darbo atliktj (angl.
performance) skatina perdegima ir darbuotojo norg atsiriboti nuo darbo kai jis jaucia, kad darbo aplinka
atsizvelgia ne ] jo pastangas, norg tobuléti, galimas taisytinas vietas, o tik j konkrety jo darbo rezultata
(Fastje, Mesmer-Magnus, Guidice, & Andrews, 2022). Yra pastebéta, jog pernelyg intensyvaus darbo
skatinimas, didelis darbo kriivis ir kiekis darbuotojui gali kelti itin didelj stresa, ir tai veda prie darbuotojo
perdegimo (Sangwan, 2015). Taip pat verta paminéti, jog persidirbimo klimatas skatina darbuotojus
dirbti dar daugiau, nei jie yra pajégiis (Mazzetti, et al., 2014), o didelis darbo valandy kiekis ir darbo
kriivis kelia grésme darbuotojams susidurti su psichologinés sveikatos sutrikimais (Kuroda, &
Yamamoto, 2018), d¢l kuriy darbuotojas gali prasciau atlikti savo darba, jam reikés jdéti dar daugiau
pastangy norint pasiekti tg patj rezultata kaip pries tai. Taip pat yra pastebéta, kad persidirbimo klimatas
tuo tarpu teigiamas organizacijos klimatas gali padéti iSvengti emocinio i§sekimo net ir tokiose darbo
aplinkose, kurios reikalauja daug i§ darbuotojo (esant didieliems darbo kriiviams ar tuomet, kai darbo
specifika yra jtempta ar daug emocisSkai reikalaujanti) (Engel, Worfel, Maria, Wolter, Kleiber, &
Renneberg, 2018).
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Norétysi tikéti, kad Siuolaikiniame pasaulyje, kuriame vis daugiau Snekama apie darbuotojy
gerove ir vis daugiau démesio skiriama informacijos apie perdegima ir jo Zalg sklaidai, i§ organizacijy ir
ju vadovy pusés bus dedamos visos jmanomos pastangos sukurti darbuotojui palanky klimatg. Taciau
tenka pripazinti, jog palankaus klimato darbuotojui tikslas pasiektas tikrai ne visur, ir §i tema vis dar
reikalauja démesio. Nors tyrimuose pastebima, kad persidirbimo skatinimas ir nepalankiis organizacijy
klimatai paveikia ne tik tose organizacijose dirbancius darbuotojus, bet ir atnesa neigiamy pasekmiy
organizacijoms, tampa jdomu, ar darbuotojui, atsidiirusiam aplinkoje, kuri jo neskatina, kas nors gali
padéti iSvengti, ar bent sumazinti galimas neigiamas pasekmes, kitais Zodziais — verta nagrinéti tai, kg
darbuotojas gali daryti, jei dél finansiniy ar kitokiy jsipareigojimy, savo asmeniniy tiksly negali

pasitraukti i§ Zalingos aplinkos, bet nori i§vengti neigiamy pasekmiy sau.

1.4. Organizacijos klimato ir ketinimo iSeiti sgsajos

Ketinimas iSeiti i§ organizacijos, kurioje darbuotojas dirba, daZniausiai btina gerai apgalvotas ir
samoningas sprendimas (Steil, Floriani, & Bello, 2019). Literatiiroje pateikiamos nenuoseklios i§vados,
apie tai, ar darbuotojy ketinimas iseiti gali i§ tiesy nuspéti tikraja darbuotojy kaita, tai yra, kartais
teigiama, jog ketinantis iSeiti darbuotojas ne biitinai greitu metu i8 tiesy paliks organizacija, kurioje dirba
(Moon, 2017; Grafton, 2015). Tadiau nepaisant to, paliks organizacija darbuotojas ar ne, jau pats
ketinimas iSeiti siejamas su neigiamomis pasekmémis organizacijoms, kuriose dirba Sie darbuotojai.
Pavyzdziui, tyrimuose yra pastebéta, jog darbuotojy ketinimas iSeiti i§ organizacijos yra susijes su
prastesne darbo atliktimi ir dél to — prastesne darbuotojy teikiamy paslaugy kokybe (Aarons, et al., 2021),
Zemesniu organizacijos naSumu bendrai (Moon, 2017). Ir atvirkS¢iai — jmonés, kuriy darbuotojai
pasizymi Zemesniu ketinimu iSeiti yra siejamos su didesniu naSumu ir pelnu (Grafton, 2015). Dél galimy
neigiamy pasekmiy organizacijoms ketinimas iSeiti yra svarbus rodiklis, j kurj turi biiti kreipiamas

démesys.

Nors ketinimas iSeiti yra darbuotojo sprendimas, tyrimuose, kuriose tyrinéjamos $io sprendimo
priezastys, yra pastebéta, kad darbuotojo ketinimg iSeiti neretai saglygoja organizacijos, kurioje dirbama,
aplinka ir klimatas. PavyzdZiui, tokiose organizacijose, kuriuose vyrauja teigiamas (dar kitaip
jvardijamas kaip saziningas) klimatas (kur darbuotojas jauciasi pripaZintas uZ savo nuopelnus, jaucia
savo indélio jvertinima, yra skatinamas, be to jaucia, kad su juo yra elgiamasi saZiningai) darbuotojai
pasizymi zemesniu ketinimu iSeiti (Grafton, 2015). Ir prieSingai, kai darbuotojas jaucia, kad jo darbo
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aplinkoje yra skatinamas didelis darbo kriivis uz kurio jgyvendinimg darbuotojas nesijaucia pakankamai
jvertintas, bus linkes dazniau galvoti apie rolés, ar net karjeros krypties keitimg (Taylor, Lee, Huml, &
Lopez, 2024). Tai jrodo, jog darbuotojo suvokiama darbo aplinka, Siuo atveju — klimatas, neretai daro

jtaka jo sprendimui likti ar keisti organizacija.

Tiesa, tyrimuose galima pastebéti ir daugiau jzvalgy apie tai, ar organizacijos klimatas, kuriame
darbuotojas jauciasi nepakankamai jvertintas ar skatinamas, lems didesnj ketinimg palikti organizacija.
Pavyzdziui, 2020 metais publikuotame tyrime pastebéta, jog vadovaujancias pareigas uzimanciy
darbuotojy ketinimas iseiti nebus paveiktas organizacijos klimato, nepaisant to, suvokiamas klimatas yra
susijes su nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy ketinimu iSeiti (Jolly, & Self, 2020).
Nepaisant galimy i§im¢iy ketinimas iSeiti yra svarbus rodiklis, i kurj turéty biiti atsizvelgiama vertinant,

ar organizacijos klimatas yra palankus ne tik pac¢iam darbuotojui, bet ir organizacijos klestéjimui.

1.5. Organizacijos klimato ir neigiamos darbo-namy saveikos sgsajos

Neigiamg darbo ir namy sgveika darbuotojai patiria, kuomet jy neigiamos reakcijos, kylancios
vienoje gyvenimo srityje, kaip namuose ar darbe, paveikia prieSingg sferg (atitinkamai — neigiamos
susikaupusios reakcijos darbe paveikia reakcijas patiriamas namuose, arba neigiamos susikaupusios
reakcijos namuose paveikia reakcijas j suvokiamg kriivj darbe) (Geurts, et al., 2005). Neigiama darbo-
namy sgveika literattiroje neretai apibadinama ir kitu terminu — darbo-namy konfliktu (Asseburg, 2018).
Sios sgvokos yra tarsi sinonimai ir nepaisant skirtingy pavadinimy, jos yra skirtos pabrézti tai, kad
skirtingos Zmogaus gyvenimo sferos néra izoliuotos viena nuo kitos ir jausmai ar nuotaikos, kriiviai
patiriami vienoje sferoje (pavyzdziui, darbe) gali neigiamai (arba teigiamai) paveikti asmens reakcijas j

jvykius bei patiriamus jausmus ar nuotaikas kitose gyvenimo srityse (pavyzdziui, namuose).

Didesnis patiriamy neigiamy reakcijy darbe, kurios paveikia ir kita asmens, Siuo atveju —
darbuotojo, gyvenimo sferg — suvokiama kriivi namuose, Kiekis yra siejamas su neigiamais padariniais
tiek paciam darbuotojui, tiek organizacijoms, kuriuose Sie darbuotojai dirba. Didesnis neigiamy sgveiky
kiekis (patiriamas darbo-namy konfliktas) lemia tai, kad darbuotojas jaus maziau prasmés darbe, jausis
maziau jsitraukes ] atliekama darba, dél to prastéja darbo atliktis ir atliekamy uzduociy kokybé
(Rothmann, & Baumann, 2014). Dél neigiamy pasekmiy ne tik pac¢iam darbuotojui bet ir organizacijoms

yra svarbu atsizvelgti  priezastis, galinCias tai lemti.
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Yra pastebéta, kad darbuotojo suvokiamas organizacijos klimatas yra susijes su Siy patiriamy
neigiamy saveiky kiekiu. Pavyzdziui, 2020 metais publikuotame tyrime, kuriame buvo tirti finansinio
sektoriaus darbuotojai, buvo pastebéta, kad motyvuojantis klimatas yra neigiamai susijes patiriamy
neigiamy emocijy vienoje sferoje (pavyzdziui namuose ar darbe), kiekiu. Tai reiskia, jog motyvuojantis
klimatas ir geresnis darbuotojo darbo-namy santykis yra susije reidkiniai. Siame tyrime buvo pastebétas
ir priesingas reiskinys — klimate, kurj darbuotojai suvokia ne kaip motyvuojantj (skatinantj augima ar
tobul¢jimg), o kaip orientuota j produktyvuma, darbuotojas patirs daugiau darbo-namy konflikto
(Koperud, Nerstad, & Dysvik, 2020). Pastebima ir tai, kad darbuotojai dirbantys palaikancio
organizacijos klimato sglygomis patirs maziau neigiamy namy-darbo sgveiky, o jei darbuotojas suvokia
organizacijos klimata kaip nepalaikantj, tai yra, jei darbuotojas mano, kad i§ organizacijos gauna maziau
paramos nei turéty, neigiamos sgveikos tarp darbo ir namy kiekiai bus didesni (Dikkers, et al., 2007).
Didelis darbuotojo suvokiamas spaudimas dirbti lemia didesn¢ suvokiama neigiamg sgveika, o Stai
tuomet, kai darbuotojas jaucia didesn¢ parama i§ organizacijos — neigiamos sgveikos tarp darbo ir namy

kiekiai bus zemesni (Demerouti, Geurts, & Kompier, 2004).

Organizacijos klimatas ir tai, kokios organizacijos normos ir neformalios taisyklés (pavyzdZiui,
elgesio normos, socialinio palaikymo kiekis, pripazinimo uz nuopelnus kiekis) yra betarpiskai susije
(Afota, et al. 2021; Junker, et al., 2024), persidirbimo klimatas, kuris yra siejamas su didelio darbo kriivio
ir kiekio skatinimu pripazinimo trikumu (Mazzetti, et al., 2014) turi stipriy prielaidy daryti jtaka tam,
kad darbuotojas, dirbantis persidirbimo klimato salygomis patirs daugiau neigiamy darbo-namy
interakcijy. Atsizvelgiant | organizacijos bei jy vadovai turéty buti suinteresuoti kurti teigiamg ir
palaikant] klimata, bei siekti uzkirsti kelig tokioms elgesio formoms ar normoms, kurios darbuotoja

versty jaustis prieSingai.

1.6. MeistriSkumo dirbti samprata ir vaidmuo

Jau pra¢jusiame amZiuje buvo pradéta kreipti daugiau démesio j darbo efektyvuma ir darbuotojy
gerove. Dar 1970-aisiais buvo manyta, jog viskas, kas yra susij¢ su darbuotojo darbo atliktimi,
jsitraukimu ir motyvacija priklauso tik nuo organizacijos ir darbuotojo vadovo indélio ir pozitrio |
darbuotojg — tai reiskia, jog pakankamai ilgg laikg buvo remiamasi i§ ,,virSaus j apacia™ (angl. top-down)

poziiiriu. Remiantis Siuo pozitiriu j darbuotojg buvo zitirima kaip i pastovy veikeja. Taciau ilgainiui buvo
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pastebéta, jog darbuotojai patys gali daryti jtakg tam, kaip jausis darbe, kaip atliks savo darbo uzduotis

ir kokius pokycius inicijuos savo darbinéje veikloje (Van Wingerden, et al, 2017).

Kai darbuotojai patys inicijuoja pokycius savo darbe ar darbinéje aplinkoje (uzduotyse, kurias
apsiima, jy kompleksiSkume, darbiniuose socialiniuose santykiuose) jie yra ne tik labiau linke kokybiskai
ir nuoSirdziai atlikti savo uzduotis, bet ir jausis geriau jas atlikdami (Harju, Kaltiainen, & Hakanen,
2021). Kadangi yra pastebéta, jog zmonéms labiau patinka elgtis remiantis savo valia, o ne pagal kity
jiems duodamus nurodymus (Demerouti, 2014), ilgainiui buvo imta skirti daugiau démesio ne i$ virSaus
1 apacia, o 1 ,,i§ apacios | virSy“ (angl. bottom-up) pozitriui organizacijy perspektyvoje. O Siy dieny
kontekste, kuomet darbo pasaulis tampa dar labiau kompleksiskas (didéja darbo atlikimo lankstumas tiek
laiko, tiek erdvés perspektyvoje, inovacijy kiekis, uzduociy bei roliy kompleksiSkumas), tai tampa dar

aktualesne tema (Harju et al., 2021).

Yra ne viena teorija, aiSkinanti, dél ko zmonés patys imasi aktyviai siekti savo tiksly (pavyzdziui,
savireguliacijos, tiksly nustatymo ar lukesc¢iy teorijos), kuriose kalbama apie tai, kodél Zmonéms yra
svarbu kelti tikslus sau ir imtis priemoniy tam, kad jie buty pasiekti. Viena i$ teorijy, kuri taip pat
paaiskina tai, kod¢l ir kaip darbuotojai gali keisti darbo aplinka ir imtis skirtingy elgesio strategijy yra
meistriSkumo dirbti (angl. job crafting) teorija, kurioje teigiama, kad darbuotojai jaucia poreikij
kontroliuoti tam tikrus savo darbo aspektus, kad iSvengty neigiamy pasekmiy, galéty iSreiksti save ir

stiprinti pasitikéjimg savimi ir patenkinti poreikj socialiniam — priklausymo rys$iui (Demerouti, 2014).

MeistriSkumas dirbti yra apibréziamas kaip savarankiskai inicijuoti poky¢iai, kuriuos darbuotojas
vykdo tam, kad savo darbo aplinkg padaryty palankesne ir malonesne mazinant sau trukdzius, siekiant
poreikiy patenkinimo didinant iSteklius ar optimizuojant savo veikla tam, kad biity pasiekti jo asmeniniai
ar darbo tikslai ir poreikiai. Vienas populiariausiy meistriSkumo dirbti apibrézimy susideda 1§ keturiy
dedamyjy: struktiiriniy darbo iStekliy didinimo (angl. increasing structural job resources), sekinanciy
darbo reikalavimy maZzinimo (angl. decreasing hindering job demands), socialiniy darbo iStekliy
didinimo (angl. increasing social job resources) ir 18§tikiy darbe didinimo (angl. increasing challenging
Jjob demands) (Demerouti, 2014). Sios proaktyvios darbuotojo elgesio strategijos, kuriomis darbuotojas
gali keisti savo darbo aplinkg yra be galo svarbios siekiant teigiamy ir vengiant galimy neigiamy

pasekmiy ne tik darbo aplinkoje, bet ir kitose gyvenimo srityse.
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Tyrimuose ir literatiiroje yra pastebétas ne vienas meistriSkumo dirbti privalumas. Pavyzdziui,
net ir aplinkoje, kurig darbuotojas suvokia kaip kelianc¢ig stresg dél darbo kriivio ar jtampos kiekio,
naudodamas meistriSkumo dirbti strategijas darbuotojas jausis maziau perdeges (Walk, & Handy, 2018),
kadangi meistriSkumo dirbti strategijos jam leis proaktyviai susidoroti su patiriama jtampa (Frederick, &
VanderWeele, 2020). Meistriskumg dirbti galétume jvardinti tarsi tam tikra jveikos strategija
siekimas leidzia darbuotojui jprasminti savo veikla, gauti griztamajj rysj i$ pacios uzduoties atlikimo (kai
jis yra negaunamas i$ kolegy ar vadovy), nepaisant grjztamojo rySio gaunamo i§ pacios uzduoties,
socialinés paramos siekimas taip pat svarbus kalbant apie neigiamy pasékmiy iSvengimg (Hakanen,
Seppild, & Peeters, 2017). Naudodamas meistriSkumo dirbti strategijas darbuotojas turi galimybe
susikurti tokig darbo aplinka, kuri atlieps jo liikesc¢ius kruviui, i§$iikiy ir socialinés paramos kiekiui (Kilig,
et al., 2020) ir dél tokio aplinkos pritaikymo sau jis bus linkes pasizyméti Zzemesniu ketinimu iSeiti i$
organizacijos (Zhang, & Li, 2020). Tai pastebima net tuomet, kai zmogus atsiduria didel¢ jtampa ar stresa
kelianc¢ioje aplinkoje (Hommelhoff, Weseler, & Niessen, 2021). O $tai patiriamos teigiamos emocijos
darbe, kurios kyla dél naudojamy meistriSkumo dirbti strategijy, yra linkusios persiskverbti ir j kitas
darbuotojo gyvenimo sferas (Akkermans, & Tims, 2017; Haun, Miilder, & Schmitz, 2023). Tie
darbuotojai, kurie naudoja daug meistriSkumo dirbti strategijy turi ir daugiau progy pritaikyti savo darbo
kriivius ir aplinkg pagal savo poreikius ir namie (Ho, Mikikangas, Kerksieck, Morstatt, de Bloom, &
Bauer, 2024; Demerouti, Hewett, Haun, De Gieter, Rodrfguez-Sénchez, & Skakon, 2020). Stai, yra
pastebéta, kad socialiniy iStekliy didinimo strategija (viena 1§ meistriSkumo dirbti sudedamyjy daliy) yra
susijusi su darbuotojo geresniu funkcionavimu namy sferoje ir maZesniu darbo-namy konfliktu (Tisu, &
Virga, 2023). Tiesa, kai kur teigiama, kad naudodamas daugiau meistriSkumo dirbti strategijy darbe
asmuo bus linkes dar labiau jsijausti | atlickamg darba, dél to jaus daugiau neigiamy interakcijy namie
(Zito, Colombo, Borgogni, Callea, Cenciotti, Ingusci, & Cortese, 2019). Kitur pastebima, kad didindami
konflikto (Asseburg, 2018), taciau iki galo néra aiSku, kaip kitos meistriSkumo dirbti strategijos gali

nulemti patiriamg darbo-namy sgveika.

Taip pat, verta atkreipti démesj, kad meistriSkumo dirbti strategijos tarp darbuotojy gali biiti
skirtingos priklausomai nuo jy amziaus, (Wong, & Tetrick, 2017), asmeniniy tiksly (Junker, Fong,
Gorgievski, Gawke, & Bakker, 2023), darbo stazo (Brake, Walter, Rink, Essens, & Vegt, 2020), uzimamy
pareigy (Minda, 2023). Ir nors egzistuoja individualiy skirtumy, kada ir kurios meistriSkumo dirbti
strategijos bus naudojamos daZniau, Sios elgesio strategijos turi teigiamy padariniy ne tik Siomis
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strategijomis uzsiimantiems darbuotojams, kuomet jie gali patys aktyviai tobulinti savo rol¢ (Loghmani,
Webb, Cuskelly, & Alavi, 2023). Nepaisant galimy individualiy skirtumy, meistriSkumo dirbti strategijos

turety didziajai daliai padéti dorotis su patiriamu stresu ar suvokiama jtampa darbe.

Naudodamas meistriSkumo dirbti strategijas darbuotojas pats gali sudaryti sau optimalias salygas
dirbti, o tai yra Zymiai lengviau, nei darbo aplinkg organizacijoms keisti ir derinti pagal kiekvieno
darbuotojo poreikius individualiai (Roskova, & Faragova, 2020; Esteves, & Lopes, 2017). Be anksciau
paminéty teigiamy meistriSkumo dirbti pasekmiy pacCiam darbuotojui, tai turi teigiamy pasekmiy
organizacijoms, kadangi darbuotojai, kurie turi galimybe naudoti meistriSkumo dirbti strategijas tam, kad
pritaikyty savo darbo aplinkg prie savo tiksly, darbo buidy yra efektyvesni ir savo darbe maziau klaidy
darantys darbuotojai (Frederick, & VanderWeele, 2020). Atsizvelgus i tai tampa i$ ties jdomu, ar
persidirbimo klimato sglygomis aktyvios darbuotojo pastangos pritaikyti darbo aplinka sau gali jam

padéti iSvengti neigiamy, organizacijos persidirbimo klimato, keliamy pasekmiy.
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1.7. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas: nustatyti, ar persidirbimo klimato sglygomis darbuotojy meistriSkumo dirbti vaidmuo yra
reikSmingas persidirbimo klimato ir perdegimo, ketinimo iSeiti ir neigiamos darbo-namy saveikos

sasajoms.
Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti persidirbimo klimato, perdegimo darbe, meistriSkumo dirbti, ketinimo iSeiti ir
neigiamos darbo-namy sgveikos raiska ir sgsajas su tiriamyjy demografinémis charakteristikomis.

2. Nustatyti persidirbimo klimato sgsajas su perdegimu darbe ir meistriskumu dirbti bei jy
dimensijomis, ketinimu iSeiti ir neigiama darbo-namy sgveika.

3. ISnagrinéti meistriSkumo dirbti (ir jo dimensijy) vaidmenj persidirbimo klimato perdegimo,

ketinimo iSeiti ir neigiamos darbo-namy sgveikos sgsajoms.
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2. TYRIMO METODIKA

2.1. Tyrimo dalyviai

Siame tyrime dalyvavo 203 respondentai, 79 (38,9%) vyrai ir 124 (61,8%) moterys. Vidutinis
respondenty amzius Siame tyrime buvo 36,07 metai (SD=12,01), jauniausiam respondentui
dalyvavusiam apklausoje buvo 21-eri, o vyriausiam — 65-eri metai. 2 (%) tyrimo dalyviai nurodé¢, jog
auksciausias jy igytas iSsilavinimas yra pagrindinis, 7 (3,4%) — vidurinis, 5 (2,5%) tyrimo dalyviai
nurod¢, jog aukSciausias jy jgytas iSsilavinimas yra profesinis, 21 (10,3%) tyrimo dalyviai nurodg, jog
yra jgij¢ aukstaji neuniversitetinj ir 168 (82,8%) tyrimo dalyviai nurodé jgij¢ aukstaji universitetinj
i$silavinimg. Vidutiné darbo patirtis organizacijoje, kurioje tyrimo atlikimo metu dirbo respondentai,
Siame tyrime buvo 6,1 metai (SD=6,335), maZiausias darbo stazas buvo 2 ménesiai, o didziausias — 30
mety. 124 (61,8%) tyrimo dalyviai nurodeé, jog dirba privaciame ir 79 (38,9%) dalyviai nurodé, jog dirba
vieSajame sektoriuje. 192 (94,6%) visy tyrimo dalyviy nurodé, jog dirba pilnu ir 11 (5,4%) — nepilnu
etatu. 44 (21,7%) dalyviai nurodé, jog uzima vadovaujancias, o 159 (78,3%) nevadovaujancias pareigas.
Tiriamyjy taip pat buvo klausiama apie jy pagrinding darbo vieta: 2 (1%) tiriamieji nurodeé, jog dirba tik
nuotoliu, 111 (44,3%) tyrimo dalyviy nurodé, jog dirba hibridiniu darbo biidu (kuomet dalj laiko dirbama
i$ darbo vietos, o kitg — i§ namy) ir 90 (44,3%) tyrimo dalyviy nurodé, jog dirba tik darbo vietoje.

2.2. Tyrimo instrumentai

Tyrimo duomenys buvo renkami taikant anketinés apklausos metoda. Anketa sudaré klausimai
apie socialines ir demografines tyrimo dalyviy charakteristikas ir tyrime naudoty kintamyjy vertinimo
instrumentai (skalés): persidirbimo klimato skal¢, meistriSkumo dirbti klausimynas, perdegimo
vertinimo klausimynas, neigiama darbo-namy interakcijos skal¢ ir ketinimo iSeiti skalé. Po to, tyrimo
dalyviy buvo klausiama, kokiam (vieSajam ar privaciajam) sektoriui priklauso organizacija, kurioje jie
dirba, ar respondentas dirba pilnu etatu, ar uzima vadovaujancias pareigas, kiek mety dirba Sioje
organizacijoje ir bendras darbo stazas. Respondentai taip pat nurodé savo lytj, amziy bei i$silavinima.

Tyrimo dalyviai buvo supaZindinti su tyrimo ir duomeny naudojimo tikslu, konfidencialumo
uztikrinimu. Tiriamieji buvo supazindinti ir su vidutine anketos uZzpildymo trukme (apie 10 minuciy), bei
kokiu elektroninio pasto adresu galéty kreiptis kilus klausimams ar turint pastaby, bei norint suZinoti

apibendrintus tyrimo rezultatus.
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Tyrime naudoti instrumentai pateikiami Zemiau. Leidimas, §io magistro baigiamojo darbo tikslu
naudoti instrumentus, kurie yra iSversti | lietuviy kalbg ir kuriems buvo atliktas psichometriniy
charakteristiky vertinimas buvo gautas i Sio magistro darbo vadovés doc. dr. Jurgitos Lazauskaités —

Zabielskeés.

Persidirbimo klimato skalé. Persidirbimo klimatas buvo vertintas persidirbimo klimato skale
(angl. Overwork Climate Scale, OWCS) (Mazzetti, et al., 2014). Skal¢ sudaro aStuoni teiginiai,
pavyzdziui, ,,Mano organizacijoje tikimasi, kad darbuotojai dirbs neapmokamus virSvalandzius®.
Kiekvienas teiginys buvo vertinamas penkiy baly Likerto skale nuo 1 iki 5 baly, kur 1 reiskia visiskai
nesutinku, o 5 - visiSkai sutinku. Didesnis surinktas jvertis atspindi tai, kad darbuotojas suvokia
organizacijos klimatg kaip labiau skatinantj persidirbimg. Persidirbimo klimato skalés analiz¢ faktorinés
analizés principiniy komponenciy metodu su varimax sukiniu, buvo nustatyta, jog 8 teiginiai pasiskirste
1 vieng faktoriy. Atliekant faktoring analiz¢ gauti tokie rezultatai: KMO = 0,9, duomeny sklaidos
paaiSkinamumo koeficientas — 87,72, faktoriy svoriai svyravo nuo 0,67 iki 0,83, skalés Cronbacho a =

0,91. Remiantis gautais duomenimis skale galima laikyti patikima.

MeistriSkumo dirbti klausimynas. MeistriSkumui dirbti vertinti buvo pasirinktas meistriSkumo
dirbti klausimynas (angl. Job Crafting Scale) (Tims et al., 2012). Klausimyng sudaro 21 teiginys,
kiekvienas Siy teiginiy vertinamas 5 baly Likerto skale (kur reikSmés svyruoja nuo 1 — niekada, iki 5 —
visada). MeistriSkumo dirbti klausimynas yra sudarytas 1§ keturiy skaliy: struktiiriniy iStekliy didinimas
— Sig skale sudaro 5 teiginiai (pvz., ,,Darbe stengiuosi iSmokti naujy dalyky®); varginanciy darbo
reikalavimy mazinimas — ja sudaro 6 teiginiai (pvz., ,,AS stengiuosi uztikrinti, kad emociskai mano darbas
bty maziau intensyvus®), socialiniy iStekliy didinimo skalé, kurig sudaro 5 teiginiai (pvz., ,,AS klausiu
patarimo savo kolegy®) ir i8Siikiy darbe didinimo skalé, ja sudaro 5 teiginiai (pvz., ,,Kai darbe néra daug
darbo, a$ ieSkau progy pradéti naujus projektus®). Didesnis surenkamas baly kiekis ties kiekviena skale
atskirai atspindi stipriau iSreikSta meistriSkumo dirbti strategija. Klausimyno ir jo skaliy validumui
jvertinti buvo atlikta faktoriné principiniy komponenciy analizé su varimax sukiniu, meistriSkumo dirbti
klausimyno duomenys: Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001, KMO = 0,84, duomeny sklaidos
paaiskinamumo procentas 60%.) iSskyré vieng faktoriy, teiginiy svoriai faktoriuje nuo 0,86 iki 0,63,
skalés Cronbacho a = 0,84. Struktiiriniy darbo iStekliy didinimo skalés validumo duomenys: Bartleto

sferiSkumo kriterijus p < 0,001, KMO = 0,81, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 57%) iSskyre

23



vieng faktoriy, teiginiy svoriai faktoriuje nuo 0,41 iki 0,85, skalés Cronbacho a = 0,79. Socialiniy darbo
iStekliy didinimo skalés validumo duomenys: Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,001, KMO = 0,8,
duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 56%) i$skyré vieng faktoriy, teiginiy svoriai faktoriuje nuo
0,6 iki 0,8, skalés Cronbacho o = 0,8. Sekinanciy darbo reikalavimy mazinimo skalés validumo
duomenys: Bartleto sferiskumo kriterijus p < 0,001, KMO = 0,79, duomeny sklaidos paaiSkinamumo
procentas 46%.) iSskyré vieng faktoriy, teiginiy svoriai faktoriuje nuo 0,58 iki 0,77, skalés Cronbacho a
= 0,76. I8sukiy darbe didinimo skalés validumo duomenys: Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,001,
KMO = 0,79, duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas 46%) i§skyré vieng faktoriy, teiginiy svoriai
faktoriuje nuo 0,69 iki 0,77, skalés Cronbacho a = 0,76. Remiantis gautais duomenimis skales galima

laikyti patikimomis.

Perdegimo vertinimo klausimynas. Perdegimas darbe buvo vertintas Perdegimo vertinimo
klausimynu (angl. Burnout Assessment Tool, BAT) (Schaufeli, et al., 2020). Perdegimo klausimynas
skirtas jvertinti pirminius ir antrinius perdegimo simptomus. Visos skalés vertinamos penkiy baly skale
(nuo 1 —,niekada®, iki 5 — ,,visada®). Pirminiai simptomai yra skirstomi j keturias subskales — iSsekima
(3 teiginiai), psichologinj atsiribojima (3 teiginiai), kognityviné zala (3 teiginiai), emocin¢ zala (3
teiginiai) (tyrime buvo naudota sutrumpinta pirminiy perdegimo simptomy vertinimo versija). Pirminiy

perdegimo simptomy vertinto teiginio pavyzdys: ,,Darbe man sunku i$laikyti démes;j*.

Pirminiy perdegimo simptomy validumo duomenys: Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,001,
KMO = 0,85, duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas 71%.), klausimyno Cronbacho a = 0,9.
Emocinés zalos subskalés validumo duomenys: Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,001, KMO = 0,73,
duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 81%) i$skyré vieng faktoriy, teiginiy svoriai faktoriuje nuo
0,87 iki 0,92, skalés Cronbacho a = 0,89. Psichologinio atsiribojimo subskalés validumo duomenys:
Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,001, KMO = 0,7, duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas 71%)
i§skyré viena faktoriy, teiginiy svoriai faktoriuje nuo 0,83 iki 0,86, skalés Cronbacho o = 0,79. ISsekimo
subskalés validumo duomenys: Bartleto sferiSkumo kriterijus p <0,001, KMO = 0,71, duomeny sklaidos
paaiskinamumo procentas 75%.) iSskyré vieng faktoriy, teiginiy svoriai faktoriuje nuo 0,85 iki 0,9, skalés
Cronbacho a = 0,83. Kognityvinés Zalos validumo duomenys: Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,001,
KMO = 0,69, duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas 78%.) iSskyré vieng faktoriy, teiginiy svoriai

faktoriuje nuo 0,81 iki 0,91, skalés Cronbacho a = 0,86.
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Antriniai simptomai skirstomi j dvi subskales — psichosomatinius nusiskundimus (5 teiginiai) ir
psichologinius nusiskundimus (5 teiginiai). Antriniy perdegimo simptomy vertinto teiginio pavyzdys:
»Jauciu nerimg ir/arba patiriu panikos priepuoliy®. Psichologiniy nusiskundimy validumo duomenys:
Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,001, KMO = 0,82, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas
62%.) 18skyré vieng faktoriy, teiginiy svoriai faktoriuje nuo 0,57 iki 0,87, skalés Cronbacho o = 0,84.
Psichosomatiniy nusiskundimy validumo duomenys: Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,001, KMO =
0,81, duomeny sklaidos paaiskinamumo procentas 52%) iSskyré vieng faktoriy, teiginiy svoriai faktoriuje
nuo 0,66 iki 0,79, skalés Cronbacho a = 0,77. Antriniy perdegimo simptomy validumo duomenys:
Bartleto sferiSkumo kriterijus p < 0,001, KMO = 0,89, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas
58%.), klausimyno Cronbacho o = 0,88. Viso klausimyno validumo duomenys: Bartleto sferiSkumo
kriterijus p < 0,001, KMO = 0,9, duomeny sklaidos paaiSkinamumo procentas 67%.), klausimyno

Cronbacho a = 0,93. Remiantis gautais duomenimis skales galima laikyti patikimomis.

Neigiama darbo-namy interakcijos skalé. Darbuotojy darbo ir namy konflikto/neigiamos
interakcijos buvo vertinta Neigiama darbo-namy interakcijos skale (angl. Negative work-home
interaction) paimta i§ SWING klausimyno. Skale sudaro keturi teiginiai, pavyzdziui, ,,Jisy darby
grafikas apsunkina Jisy pareigy namuose atlikimg . Surinkti balai atspindi stipresn¢ neigiama darbo-
namy interakcija, didesnis baly kiekis atspindi didesng¢ patiriamg neigiamg interakcija. Kiekvienas
teiginys vertinamas 5 baly Likerto skale nuo nuo 1 iki 5 baly, kur 1 reiSkia niekada, o 5 — visada/beveik
visada. Atlikus ketinimo iSeiti skalés analiz¢ faktorinés analizés principiniy komponenciy metodu su
varimax sukiniu, buvo nustatyta, jog 3 teiginiai pasiskirsté j vieng faktoriy. Atliekant faktoring analizg
gauti tokie rezultatai: KMO = 0,79, duomeny sklaidos paaiSkinamumo koeficientas 87,72, faktoriy
svoriai svyravo nuo 0,83 iki 0,9, skalés Cronbacho a = 0,89. Remiantis gautais duomenimis skalg galima

laikyti patikima.

Ketinimo iSeiti skalé. Darbuotojo ketinimas palikti organizacijg vertintas ketinimo iSeiti skale
(angl. Turnover intentions) (Van der Steene, et al., 2002). Skalg sudaro trys teiginiai, atspindintys
darbuotojo ketinimg per ateinancius metus palikti organizacija, pavyzdZiui, ,,Ateinanciais metais
planuoju keisti darba®. Surinkti balai atspindi asmens ketinimg palikti organizacija, didesnis surinktas
baly kiekis klausimyne reiskia, jog ketinimas yra stipresnis. Kiekvienas teiginys vertinamas 5 baly

Likerto skale nuo 1 iki 5 baly, kur 1 reiskia visiskai nesutinku, o 5 - visiskai sutinku. Atlikus ketinimo
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iSeiti skalés analiz¢ faktorinés analizés principiniy komponenc¢iy metodu su varimax sukiniu, buvo
nustatyta, jog 3 teiginiai pasiskirsté j vieng faktoriy. Atliekant faktoring analiz¢ gauti tokie rezultatai:
KMO = 0,74, duomeny sklaidos paaiskinamumo koeficientas 87,72, faktoriy svoriai svyravo nuo 0,91

iki 0,95, skalés Cronbacho a = 0,93. Remiantis gautais duomenimis skale galima laikyti patikima.

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimo dalyviy buvo prasoma atsakyti | anketa, patalpintg internete, sukurtg naudojantis ,,Google
Docs* forma apklausai 2024 mety sausio — kovo ménesiais. Tyrimo dalyviai buvo atrinkti panaudojus
netikimybinés patogiosios atrankos metoda. Tyrimo dalyviai buvo renkami anketa pasidalinus apklausos
nuoroda jvairiuose socialiniuose tinkluose (pvz. FaceBook ir LinkedIn) ir papraSant anketa uzpildyti ir/ar
ja pasidalinti su savo paZzjstamais, taip pat buvo papraSyta uzpildyti anketg jvairiy jstaigy ir jmoniy
darbuotojy. Kilus klausimams ar pastebéjimams apie tyrimg respondentai galéjo kreiptis nurodytu
elektroniniu pastu. Tiriamyjy atsakymai buvo naudojami tik Sio tyrimo tikslais, taip pat nebuvo renkami
jokie asmeniniai tiriamyjy duomenys, kurie leisty nustatyti jy tapatybe, taip uztikrinant jy

konfidencialuma.

2.4. Duomeny analizés metodai

Duomeny statistinei analizei buvo pasitelkta IBM SPSS 27 statistiné programa. Skai¢iuota
aprasomoji statistika (rodikliy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai), atlikta koreliaciné analizé. Skaliy
patikimumas buvo tikrinamas Cronbach‘o a kriterijumi, konstrukto validumas tikrintas principiniy
komponenciy faktoriy analize su varimax sukiniu. Tyrimo kintamieji, iSskyrus pirminio perdegimo
simptomo subskalé¢ pavadinimu ,.emociné Zzala“, pasiskirste normaliai, o minétoji skalé buvo
transformuota pasitelkiant transformacijos formule, todél statistiniai skaiCiavimai atlikti, taikant
parametrinés statistikos metodus: rySiai tarp kintamyjy nustatyti Pearsono koreliacijos koeficientu.
Vidurkiy skirtumai grupése pagal demografines charakteristikas vertinti Stjudento T testu
nepriklausomoms imtims. Moderacijos efektui jvertinti buvo pasitelktas Andrew F. Hayes sukurtas

PROCESS Macro jskiepis, skirtas SPSS programai.
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3. REZULTATAI

3.1. Tyrimo kintamyjy raiska ir sgsajos su respondenty demografinémis charakteristikomis

Pirmiausia tyrime buvo siekta apzvelgti ir jvertinti tyrimo kintamyjy raiska bendroje grupéje bei

palyginti kintamuosius, atsizvelgiant j tiriamyjy demografines charakteristikas.

Lyginant vyry ir motery skirtumus buvo pastebéta, jog moterys Sioje imtyje pasizymeéjo
aukstesniais perdegimo (#201)= -1,713; p=0,044), antriniy perdegimo simptomy (#(201)= -2,642;
p=0,004), psichologiniy nusiskundimy (#201)= -2,813; p=0,003) ir psichosomatiniy nusiskundimy
(#(201)=-1,997; p =0,023) jverciais, rezultatai pateikti 1-oje lenteléje.

27



1 lentelé. Tyrime dalyvavusiy vyry ir motery kintamyjy jverciy palyginimas

Vyrai Moterys 95% PI
Kintamieji (n=61) (n=142) t Df p

M (SD) M (SD) AR VR
Meistriskumas dirbti 3,4 (0,47) 3,38 (0,53) -0,262 201 0,397 -0,17 0,128
Struktariniy darbo 4,06 (0,58) 4,08 (0,58) -0,191 201 0,424 -0,19 0,16
istekliy didinimas
Sekinanéiy darbo 3,02 (0,83) 3,13 (0,62) -0,897 90,355 0,186 -0,34 0,13
reikalavimy maZzinimas
Socialiniy darbo 3,18 (0,86) 3,17 (0,85) 0,123 201 0,451 -0,24 0,27
iStekliy didinimas
I88ukiy darbe didinimas 3,31 (0,72) 3,27 (0,73) 0,41 201 0,341 -0,17 0,27
Perdegimas 2,39 (0,69) 2,56 (0,59) -1,713 201 0,044 -0,35 0,02
Pirminiai perdegimo 2,39 (0,69) 2,45 (0,62) -0,561 201 0,288 -0,25 0,14
simptomai
Antriniai perdegimo 2,4 (0,79) 2,69 (0,7) -2,641 201 0,004 -0,51 0,07
simptomai
I$sekimas 2,84 (0,82) 3,03 (0,79) -1,534 201 0,063 -0,42 0,05
Psichologinis 2,21 (0,91) 2,37 (0,85) -1,215 201 0,133 -0,42 0,1
atsiribojimas
Kognityviné Zala 2,39 (0,78) 2,39 (0,79) -0,008 201 0,497 -0,24 0,24
Emociné zala 1,43 (0,31) 1,49 (0,28) 0,854 201 0,197 -0,13 0,38
Psichologiniai 2,67 (0,9) 3,02 (0,78) -2,813 201 0,003 -0,6 0,11
nusiskundimai
Psichosomatiniai 2,12 (0,81) 2,36 (0,76) -1,997 201 0,023 -0,47 0,003
nusiskundimai
Ketinimas iseiti 2,87 (1,11) 2,84 (1,24) 0,197 201 0,422 -0,33 04
Persidirbimo klimatas 2,35 (0,91) 2,31 (0,89) 0,311 201 0,378 -0,23 0,31
Neigiama darbo-namy 2,33 (0,99) 2,4 (0,93) -0,506 201 0,307 -0,36 0,21
sgveika

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, PI — pasikliautinasis intervalas, AR —

apatiné riba, VR — virSutiné riba. StatistiSkai reikSmingi skirtumai paZzymeéti paryskintu Sriftu.
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Tyrime buvo apzvelgtos tiriamyjy amziaus, jmong¢je pradirbto laiko ir iSsilavinimo sgsajos su

tyrimo kintamaisiais (rezultatai pateikti 2-toje lentel¢je).

Siame tyrime buvo pastebéta, jog respondenty amzius yra statistikai reik§mingai teigiamai
susijes su imongje pradirbtu laiku (» = 0,744; p < 0,001), strukttriniy darbo istekliy didinimu (» = 0,18;
p =0,01) ir neigiamai su perdegimu (r = -0,15; p = 0,032), antriniais perdegimo simptomais (» = -0,16;

p = 0,02), psichologiniais nusiskundimais (» = -0,18; p = 0,011) ir ketinimu iseiti (» =-0,26; p < 0,001).

Imon¢je pradirbtas laikas statistiSkai reikSmingai teigiamai susij¢s su socialiniy darbo istekliy
didinimu (» = 0,18; p = 0,026) ir neigiamai su perdegimu (r = -0,16; p = 0,017), antriniais perdegimo
simptomais (» = -0,18; p = 0,009), psichologiniu atsiribojimu (» = -0,17; p = 0,015), kognityvine zala
(=-0,18; p = 0,012), psichologiniais nusiskundimais (» = -0,19; p = 0,008), psichosomatiniais
nusiskundimais (r = -0,15; p = 0,035) ir ketinimu i8eiti (» =-0,26; p < 0,001).

Aukstesnis iSsilavinimas teigiamai susijes su darbuotojy struktiriniy darbo iStekliy didinimu (r =
0,26, p < 0,001), is8ukiy darbe didinimu (» = 0,25; p < 0,001) ir neigiamai su sekinanc¢iy darbo

reikalavimy mazinimu (» = -0,19; p = 0,007).
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2 lentelé. Respondenty amziaus, jmonéje pradirbto laiko ir issilavinimo koreliacijos su tyrimo
kintamaisiais.

Respondenty amzius Imonéje pradirbtas ISsilavinimas
laikas

Respondenty amzius -
Imonéje pradirbtas 0,744*** -
laikas
ISsilavinimas 0,08 0,067 -
MeistriSkumas dirbti -0,025 -0,096 0,132
Struktiiriniy darbo 0,181** 0,105 0,261***
iStekliy didinimas
Sekinanciy darbo -0,055 -0,058 -0,19**
reikalavimy mazinimas
Socialiniy darbo istekliy -0,107 0,156* 0,114
didinimas
I880kiy darbe didinimas -0,027 -0,105 0,245***
Perdegimas -0,15* -0,168* -0,075
Pirminiai perdegimo -0,113 -0,125 -0,074
simptomai
Antriniai perdegimo -0,163* -0,183** -0,063
simptomai
I$sekimas -0,111 -0,128 -0,054
Psichologinis -0,199** -0,17* -0,026
atsiribojimas
Kognityviné zala -0,136 -0,176* -0,022
Emociné zala 0,203 0,078 -0,126
Psichologiniai -0,179* -0,186** -0,057
nusiskundimai
Psichosomatiniai -0,119 -0,148* -0,06
nusiskundimai
Ketinimas i$eiti -0,264*** -0,256*** -0,047
Persidirbimo klimatas -0,031 -0,062 -0,049
Neigiama darbo-namy 0,018 -0,049 0,003
saveika

Pastaba: *p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001

Lyginant privataus ir vieSojo sektoriy darbuotojus buvo pastebeti keli skirtumai: privataus

sektoriaus darbuotojai pasizymejo aukStesniais, meistriSkumo dirbti (#(201)= —2,268; p=0,012),
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socialiniy darbo iStekliy didinimo (#(201)= -3,335; p<0,001), isSukiy darbe didinimo (#201)= -2,185;

p=0,015) iverciais, nei vieSojo sektoriaus darbuotojai, rezultatai pateikti 3-oje lenteléje.

3 lentelé. Tyrime vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas uzZimanciy darbuotojy jverciy
palyginimas

Viesasis Privatus 95% PI
Kintamieji sektorius sektorius t Df p

(n=79) (n=124)

M (SD) M (SD) AR VR
Meistriskumas dirbti 3,3 (0,45) 3,45 (0,5) —2,268 201 0,012 -0,61 -0,042
Struktiiriniy darbo 4,09 (0,56) 4,06 (0,59) 0,295 201 0,384 0-,24 0,325
iStekliy didinimas
Sekinanciy darbo 2,83 (0,69) 3,17 (0,67) -0,533 187,165 0,297 -0,356 0,209
reikalavimy mazinimas
Socialiniy darbo 2,93 (0,82) 3,33(0,48) -3,335 201 <0,001 -0,766 -0,193
istekliy didinimas
[§8ukiy darbe didinimas 3,14 (0,66) 3,37 (0,76) -2,185 201 0,015 -0,598 0,03
Perdegimas 2,52 (0,63) 2,5(0,63) 0,279 201 0,39 -0,242 0,322
Pirminiai perdegimo 2,45 (0,67) 2,42 (0,62) 0,292 201 0,385 -0,24 0,324
simptomai
Antriniai perdegimo 2,62 (0,71) 2,59 (0,76) 0,218 201 0,414  -0,251 0,314
simptomai
I$sekimas 3(0,77) 2,95 (0,79) 0,394 201 0,347 -0,226 0,339
Psichologinis 2,25(0,82) 2,37 (0,88) -0,935 201 0,175 -0,417 0,148
atsiribojimas
Kognityviné Zala 2,38 (0,88) 2,4 (0,73) -0,146 201 0,442 -0,302 0,26
Emociné zala 2,16 (0,92) 1,97 (0,81) 1,605 201 0,055 -0,052 0,514
Psichologiniai 2,93 (0,82) 2,9 (0,85) 0,258 201 0,398  -0,244 0,318
nusiskundimai
Psichosomatiniai 2,3(0,72) 2,28 (0,81) 0,138 201 0,445 -0,262 0,302
nusiskundimai
Ketinimas iseiti 2,71 (1,2) 2,92 (1,2) -1,329 201 0,093 -0,474 0,092
Persidirbimo klimatas 2,28 (0,75) 2,34 (0,98) -0,534 194,516 0,308 -0,355 0,21
Neigiama darbo-namy 2,4 (0,89) 2,37 (0,98) 0,233 201 0,408 -0,249 0,316
sgveika

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, PI — pasikliautinasis intervalas, AR —

apatiné riba, VR — virSutiné riba. StatistiSkai reikSmingi skirtumai paZyméti paryskintu Sriftu.
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Tyrime buvo lyginami pilnu ir nepilnu etatu dirbanciy darbuotojy tyrimo kintamyjy jverciy
rezultatai (4 lentel¢). Analizé atskleidé, jog pilnu etatu dirbantys darbuotojai pasizyméjo didesniais
meistriSkumo dirbti (#(201)= 1,657; p=0,05), struktiiriniy darbo istekliy didinimo (#201)= 2,249;
darbuotojai, o nepilnu etatu dirbantys darbuotojai pasizyméjo didesniais sekinanciy darbo reikalavimy

mazinimo (#(201)=-2,159; p=0,016) iverciais nei pilnu etatu dirbantys darbuotojai.

4 lentelé. Tyrime pilnu ir nepilnu etatu dirbanciy uzimanciy darbuotojy jverciy palyginimas

Pilnas etatas Nepilnas 95% PI
Kintamieji (n=192) etatas t Df p
(n=11)
M (SD) M (SD) AR VR
Meistriskumas dirbti 3,41 (0,48) 3,16 (0,64) 1,657 201 0,05 -0,097 1,123
Struktiiriniy darbo 4,09 (0,567) 3,69 (0,71) 2,249 201 0,013 0,085 1,013
iStekliy didinimas
Sekinanciy darbo 3,07 (0,68) 3,53 (0,78) -2,159 201 0,016 -1,28 -0,057
reikalavimy
mazinimas
Socialiniy darbo 3,2 (0,83) 2,76 (1,11) 1,647 201 0,051 -0,1 1,12
itekliy didinimas
I§skiy darbe 3,32 (0,7) 2,56 (0,83) 3,462 201 <0,001  -0,456 1,689
didinimas
Perdegimas 2,52 (0,63) 2,47 (0,57) 0,204 201 0,419 -0,544 0,671
Pirminiai perdegimo 2,44 (0,64) 2,3 (0,66) 0,727 201 0,234 -0,383 0,833
simptomai
Antriniai perdegimo 2,6 (0,75) 2,68 (0,61) -0,372 201 0,355 -0,723 0,492
simptomai
Issekimas 2,98 (0,78) 2,82 (0,77) 0,66 201 0,255 -0,404 0,812
Psichologinis 2,33 (0,87) 2,09 (0,83) 0,902 201 0,184 -0,329 0,888
atsiribojimas
Kognityviné ala 2,4 (0,8) 2,3 (0,66) 0,393 201 0,347 -0,486 0,729
Emociné Zala 2,05 (0,84) 1,97 (1,1) 0,297 201 0,383 -0,516 0,7
Psichologiniai 2,9 (0,84) 3,13 (0,75) -0,868 201 0,193 -0,877 0,339
nusiskundimai
Psichosomatiniai 2,29 (0,79) 2,24 (0,59) 0,22 201 0,413 -0,54 0,676
nusiskundimai
Ketinimas iseiti 2,84 (1,19) 2,97 (1,49) —0,342 201 0,366 -0,714 0,502
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Persidirbimo 2,33(0,9) 2,16 (0,86) 0,603 201 0,273 -0,421 0,795

klimatas
Neigiama darbo- 2,4 (0,96) 2(0,7) 1,369 201 0,086 -0,185 1,033

namy saveika

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, PI — pasikliautinasis intervalas, AR —

apatiné riba, VR — virSutiné riba. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

Vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai Siame tyrime pasiZyméjo aukstesniais
struktiiriniy darbo iStekliy didinimo (t(201)=2,39; p=0,008), neigiamos namy ir darbo sgveikos (#(201)=
1,821; p=0,037) iverciais; o nevadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai pasizyméjo aukstesniais
sekinanc¢iy darbo reikalavimy mazinimo (#90,355)= -2,94; p=0,002) ir ketinimo iSeiti jverciais nei

vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai, visi palyginimai pateikti 5-toje lenteléje.

33



5 lentelé. Tyrime vadovaujancias ir nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy jverciy
palyginimas

Vadovaujancio Nevadovaujané 95% PI

Kintamieji S pareigos i0s pareigos t Df p

(n=44) (n=159)

M (SD) M (SD) AR VR
Meistriskumas dirbti 3,39 (0,51) 3,39 (0,48) -0,01 201 0,5 -0,34 0,33
Struktiiriniy darbo 4,25 (0,51) 4,02 (0,59) 2,39 201 0,008 0,71 0,74
istekliy didinimas
Sekinanéiy darbo 2,83 (0,69) 3,17 (0,67) -2,94 90,355 0,002 -0,84 -0,16
reikalavimy mazinimas
Socialiniy darbo 3,13(0,84) 3,18 (0,85) -0,36 201 0,36 0,4 0,27
iStekliy didinimas
Issakiy darbe didinimas 3,45 (0,7) 3,24 (0,73) 1,78 201 0,04 -0,03 0,64
Perdegimas 2,43 (0,57) 2,53 (0,64) -0,91 201 0,18 -0,49 0,18
Pirminiai perdegimo 2,38 (0,51) 2,45 (0,67) -0,6 201 0,25 -0,44 0,23
simptomai
Antriniai perdegimo 2,5(0,73) 2,63 (0,734 -1,071 201 0,143 -0,52 0,15
simptomai
I$sekimas 2,99 (0,8) 2,96 (0,77) 0,154 201 0,439 -0,3 0,36
Psichologinis 2,14 (0,69) 2,37 (0,91) -1,53 201 0,064 -0,6 0,07
atsiribojimas
Kognityviné Zala 2,34 (0,79) 2,41 (0,79) —-0,5045 201 0,307 -0,42 0,25
Emociné Zala 2,05 (0,69) 2,04 (0,9) 0,3 201 0,766 -0,32 0,35
Psichologiniai 2,81 (0,79) 2,95 (0,84) -0,997 201 0,16 -0,5 0,17
nusiskundimai
Psichosomatiniai 2,19 (0,82) 2,31 (0,77) —0,965 201 0,168 -0,5 0,17
nusiskundimai
Ketinimas iseiti 2,48 (1,13) 2,95 (1,2) —-2,345 201 0,01 -0,74 -0,06
Persidirbimo klimatas 2,36 (0,77) 2,31 (0,93) 0,33 201 0,371 -0,28 0,39
Neigiama namy ir 2,61 (0,92) 2,32 (0,95) 1,821 201 0,037 -0,03 0,65

darbo saveika

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, PI — pasikliautinasis intervalas, AR —

apatiné riba, VR — virSutiné riba. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazymeéti paryskintu Sriftu.
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Tyrime buvo lyginti tik darbo vietoje dirbanciy ir darbuotojy, dirbanciy hibridiniu darbo budu ar
tik nuotoliu jverciai (rezultatai pateikti 6-oje lenteléje). Darbuotojai, dirbantys tik darbo vietoje Siame
tyrime pasizymejo statistiSkai reik§mingai didesniais meistriSkumo dirbti (#(175,068)=- 3,62; p<0,001),
socialiniy iStekliy didinimo (#(169,706)=- 4,03; p<0,001), isSikiy darbe didinimo (#201)= 4,44;
p=<0,001), perdegimo (#(201)=2,28; p=0,024), antriniy perdegimo simptomy (#201)=-2,56; p=0,011),
kognityvinés zalos (#201)= 2,88; p=0,004), psichologiniy nusiskundimy (#(201)=-1,997; p=0,013),
psichosomatiniy nusiskundimy (#201)= 2,507; p=0,032), ketinimo iSeiti (#(201)= 2,226; p=0,027),

jverciais, nei darbuotojai, dirbantys hibridiniu darbo biidu ar tik nuotoliu.

6 lentelé. Tyrime dirbanciy darbo vietoje ir ne tik darbo vietoje darbuotojy jverciy palyginimas

Darbuotojai, Darbuotojai, Df 95% PI
Kintamieji dirbantys ne tik dirbantys tik t p

darbo vietoje darbo vietoje

(n=113) (n=90)
M (SD) M (SD) AR VR

Meistriskumas dirbti 3,5 (0,44) 3,25 (0,51) 3,62 175,068 <0,001 0,11 0,38
Struktiiriniy darbo 4,12 (0,54) 4 (0,63) 1,46 201 0,147 0,04 0,28
iStekliy didinimas
Sekinan¢iy darbo 3,01 (0,68) 3,01 (0,7) 0,01 201 0,1 -0,19 0,19
reikalavimy
mazinimas
Socialiniy darbo 3,38 (0,74) 2,91 (0,91) 4,03 169,706  <0,001 0,24 0,71
iStekliy didinimas
I§skiy darbe 3,48 (0,68) 3,04 (0,72) 4,44 201 <0,001 0,24 0,63
didinimas
Perdegimas 2,6 (0,64) 2,4 (0,6) 2,28 201 0,024 0,03 0,37
Pirminiai perdegimo 2,5 (0,65) 2,35 (0,61) 1,64 201 0,103 -0,03 0,32
simptomai
Antriniai perdegimo 2,72 (0,76) 2,45 (0,65) 2,56 201 0,011 0,06 0,47
simptomai
I$sekimas 3,03 (0,83) 2,9 (0,71) 1,89 201 0,237 -0,09 0,35
Psichologinis 2,41 (0,87) 2,21 (0,85) 1,61 201 0,109 004 0,44
atsiribojimas
Kognityviné ala 2,53 (0,77) 2,22 (0,78) 2,88 201 0,004 0,1 0,53
Emociné zala 1,29 (0,3) 1,41 (0,28) -0,55 201 0,581 -0,102 0,058
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Psichologiniai 3,04 (0,87) 2,75 (0,75) 2,507 201 0,013 006 052

nusiskundimai

Psichosomatiniai 2,39 (0,78) 2,16 (0,76) 2,159 201 0,032 0,02 0,45
nusiskundimai

Ketinimas i3eiti 3,01 (1,16) 2,64 (1,23) 2,226 201 0,027 0,04 0,71
Persidirbimo 2,33(0,95) 2,3(0,84) 0,22 201 0,826 -0,22 0,28
klimatas

Neigiama darbo- 2,47 (0,99) 2,27 (0,89) 1,518 201 0,131 -0,06 0,47

namy saveika

Pastaba: M — vidurkis, SD — standartiniai nuokrypiai, PI — pasikliautinasis intervalas, AR —

apatiné riba, VR — virSutiné riba. StatistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

3.2. Persidirbimo klimato s3sajos su perdegimu, meistriSkumu dirbti, ketinimu iseiti ir neigiama
darbo-namy sgveika

Antruoju tyrimo klausimu buvo siekta nustatyti persidirbimo klimato sgsajas su perdegimu,
meistriSkumu dirbti, ketinimu iseiti ir neigiama darbo-namy sgveika. Persidirbimo klimatas Siame tyrime
buvo statistiSkai reik§mingai teigiamai susij¢s su sekinanciy darbo reikalavimy mazinimu (r = 0,173; p
= 0,014), perdegimu (r = 0,46; p < 0,001), pirminiais perdegimo simptomais (» = 0,489; p < 0,001),
antriniais perdegimo simptomais (» = 0,351; p < 0,001), iSsekimu ( = 0,473; p < 0,001), psichologiniu
atsiribojimu (» = 0,345; p <0,001), kognityvine zZala (» = 0,276; p <0,001), emocine zala (» = 0,346; p <
0,001), psichologiniais nusiskundimais (» = 0,297; p < 0,001), psichosomatiniais nusiskundimais (» =
0,378; p <0,001), ketinimu iSeiti (» = 0,598; p < 0,001), neigiama darbo-namy interakcija (» = 0,744; p
<0,001) ir neigiamai su struktiiriniy darbo iStekliy didinimu (»=-0,337; p < 0,001) (7 lentel¢).
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7 lentelé. Tyrime tirty kintamyjy sasajos

Meistrisku-  Struktdiri-  Sekinan¢iy ~ Socialin-  I8Sukiy Perde-  Pirminiai  Antriniai  ISseki-  Psicholo-  Kogni-  Emociné Psicholo-  Psichoso-  Ketini-  Persidir- Neigia-
mas dirbti niy darbo  darbo iy darbo  darbe gimas perdegi- perde- mas ginis tyviné zala giniai matiniai mas bimo ma
iStekliy reikalavimy  iStekliy didinimas mo gimo atsiribo- Zala nusiskun nusiskun  igeiti klimatas darbo-
didinimas mazinimas  didinimas simptom-  perdegi- jimas dimai dimai namy
ai mo sgveika
MeistriSkumas -
dirbti
Struktiiriniy darbo 0,71 -
iStekliy didinimas
Sekinan¢iy darbo 0,48+ 0,05 -
reikalavimy
mazinimas
Socialiniy  darbo 0,8 0,4 0,15+ —
iStekliy didinimas
I35ukiy darbe 0,77 0,64+« -0,003 0,56%+* -
didinimas
Perdegimas -0,24+x -0,38%*x 0,09 -0,19* -0,25%« -
Pirminiai -0,27* -0,43%+x 0,09 -0,23* -0,26%+  0,92%* -
perdegimo
simptomai
Antriniai -0,17+ -0,27%* 0,07 -0,11 -0,2+* 0,91xxx 0,68** -
perdegimo
simptomai
I§sekimas -0,16* -0,24+x 0,08 -0,19* -0,14 0,8 0,8+ 0,67 -
Psichologinis -0,35%** -0,5%* 0,07 -0,31xxx -0,31xxx 0,75+ 0,82+ 0,55+ 0,65%** -
atsiribojimas
Kognityviné Zala -0,1 -0,28%** 0,09 -0,03 -0,14 0,72 0,79 0,53 0,47 0,54 -
Emociné Zala -0,2%+ -0,3%x* 0,04 -0,15* -0,2+* 0,6+ 0,71%* 0,38*x 0,38#** 0,35%** 0,46%** -
Psichologiniai -0,13 -0,22++ 0,07 -0,12 -0,14~ 0,88+ 0,69+« 0,92+« 0,67« 0,54+« 0,55+« 0,4« -
nusiskundimai
Psichosomatiniai -0,18+* -0,29%*x 0,05 -0,09 -0,23%« 0,8+ 0,55+« 0,91%* 0,55« 0,46« 0,43« 0,29+ 0,68+ -
nusiskundimai
Ketinimas iSeiti -0,21** -0,31%*x 0,07 -0,22* -0,17+ 0,49+ 0,52+ 0,38+ 0,51% 0,61%= 0,3%x 0,18+ 0,38+ 0,31 -
Persidirbimo -0,05 -0,24% 0,17+ -0,08 -0,06 0,46+ 0,49 0,35%** 0,43*= 0,47+ 0,35+ 0,28+ 0,35%** 0,3%** 0,38*x -
klimatas
Neigiama darbo- 0,04 -0,11 0,11 0,02 0,06 0,65%+x 0,59 0,6 0,64 0,45%x= 0,4x* 0,37 0,59+ 0,51%*x 0,37 0,6%** -

namy sgveika

Pastaba:

*p < 0,05,

% p < 0,01, *** p < 0,001



3.3. Persidirbimo klimato ir perdegimo, ketinimo iseiti, neigiamos darbo-namy sgveikos

s3sajos, sasajas moderuojant meistriSkumui dirbti ir jo dimensijoms

Treciuoju tyrimo klausimu buvo siekta iSsiaiSkinti, ar persidirbimo klimato salygomis

meistriSkumo dirbti (ir jo dimensijy) vaidmuo persidirbimo klimato perdegimo, ketinimo iSeiti,

neigiamos darbo-namy sgveikos sgsajoms, yra reikSmingas.

3.3.1. Persidirbimo klimato ir perdegimo sgsajos, sgsajas moderuojant meistriSkumui dirbti

ir jo dimensijoms

Pirmiausia buvo siekta iSsiaiSkinti, ar jmanoma iSvengti perdegimo, pirminiy ir antriniy

perdegimo simptomy ir atskiry jy dedamyjy persidirbimo klimate, pasitelkiant meistriSkuma dirbti ir

atskiras meistriSkumo dirbti elgesio strategijas. IS 45 galimy sgveiky buvo rastos 3 statistiSkai

reikSmingos saveikos (i§ galimy sgveiky 6,7% buvo statistiSkai reikSmingos), toliau pateikiami visy

sgveiky F' laipsniai ir reikSmingumo lygmenys persidirbimo klimato salygomis, naudojant skirtingas

meistriSkumo dirbti strategijas:

Persidirbimo klimato sgveikos su perdegimu (£(1, 199)=0,2903, p=0,591), pirminiais perdegimo
simptomais (F(1, 199)=0,4884, p=0,4855), antriniais perdegimo simptomais (£(1, 199)=0,079,
p=0,7789), issekimu (F(1, 199)=0,7334, p=0,3928), psichologiniu atsiribojimu (F(1, 199)=2,1 ,
p=0,1488), kognityvine zala (F(1, 199)=1,8333, p=0,1773), emocine zala (F(1, 199)=1,929,
p=0,1664), psichologiniais nusiskundimais (F(1, 199)=0,0001, p=0,9937) ir psichosomatiniais
nusiskundimais (F(1, 199)=0,2661, p=0,6065) pritaikius meistriSkumo dirbti moderacijos efekta;
Persidirbimo klimato saveikos su perdegimu (F(1, 199)=0,0241, p=0,8767), pirminiais
perdegimo simptomais (F(1, 199)=0,0053, p=0,9418), antriniais perdegimo simptomais (F(1,
199)=0,0399, p=0,8419), issekimu (F(1, 199)=0,0786, p=0,7795), psichologiniu atsiribojimu
(F(1, 199)=0,3453, p=0,5575), kognityvine zala (F(1, 199)=0,1907, p=0,6628), emocine zala
(F(1, 199)=0,7176, p=0,3979), psichologiniais nusiskundimais (F(1, 199)=0,3604, p=0,549) ir
psichosomatiniais nusiskundimais (F(1, 199)=0,071, p=0,7901) pritaikius strukttriniy darbo
iStekliy didinimo dirbti moderacijos efekta;

Persidirbimo klimato sgveikos su perdegimu (F(1, 199)=2,46, p=0,1184), pirminiais perdegimo
simptomais (F(1, 199)=2,4413, p=0,1198), antriniais perdegimo simptomais (F(1, 199)=1,6029,



p=0,207), i§sekimu (F(1, 199)=0,3,8, p=0,0526), psichologiniu atsiribojimu (F(1, 199)=2,8748 ,
p=0,0915), kognityvine zala (F(1, 199)=0,5324, p=0,4665), emocine zala (F(1, 199)=0,1165,
p=0,7333), psichologiniais nusiskundimais (F(1, 199)=0,9314, p=0,3357) ir psichosomatiniais
nusiskundimais (F(1, 199)=1,7971, p=0,1816) pritaikius sekinanciy darbo reikalavimy mazinimo
moderacijos efekta;

Persidirbimo klimato saveikos su perdegimu (F(1, 199)=0,0695, p=0,7923), pirminiais
perdegimo simptomais (F(1, 199)=0,423, p=0,5161), antriniais perdegimo simptomais (F(1,
199)=0,0237, p=0,8779), i§sekimu (F(1, 199)=0,0574, p=0,811), psichologiniu atsiribojimu (F(1,
199)=5,788 , p=0,0171), kognityvine zala (F(1, 199)=0,7421, p=0,39), emocine zala (F(1,
199)=1,8616, p=0,174), psichologiniais nusiskundimais (F(1, 199)=0,1125, p=0,7376) ir
psichosomatiniais nusiskundimais (F(1, 199)=0,004, p=0,9476) pritaikius socialiniy darbo
iStekliy didinimo moderacijos efekta;

Persidirbimo klimato saveikos su perdegimu (F(1, 199)=2,5655, p=0,1108), pirminiais
perdegimo simptomais (F(1, 199)=3,6287, p=0,0582), antriniais perdegimo simptomais (F(1,
199)=0,9777, p=0,324), i8sekimu (F(1, 199)=2,2678, p=0,1337), psichologiniu atsiribojimu (F(1,
199)=5,6962 , p=0,0179), kognityvine zala (F(1, 199)=5,5295, p=0,0197), emocine zala (F(1,
199)=0,229, p=0,6328), psichologiniais nusiskundimais (F(1, 199)=0,5617, p=0,4545),
psichosomatiniais nusiskundimais (F(1, 199)=1,1037, p=0,2947) pritaikius i$Stkiy darbe

didinimo moderacijos efekts.

Analizuojant rezultatus buvo pastebéta, jog kuo Zemesni socialiniy i$tekliy darbe didinimo jverciai,

tuo efektas tarp persidirbimo klimato ir pirminio perdegimo simptomo — psichologinio atsiribojimo

tampa stipresnis (rezultatai pateikti 8-toje lentel¢je). Rezultatai atskleide, jog socialiniy iStekliy darbe

didinimo moderacijos efektas buvo statistiS8kai reikSmingas rySiui tarp persiditbimo klimato ir

psichologinio atsiribojimo darbe (F(1, 199)=5,788, p=0,017)).

Esant Zemesniems nei vidutiniams socialiniy iStekliy darbe didinimo jverCiams rySys tarp

psichologinio atsiribojimo darbe ir persidirbimo klimato buvo stipresnis (b=0,57, p<0,001), esant

vidutiniams socialiniy i$tekliy darbe didinimo jverciams rySys tarp psichologinio atsiribojimo darbe ir

persidirbimo klimato buvo vidutinis (b=0,44, p<0,001), o esant aukStiems socialiniy iStekliy darbe

didinimo jver¢iams rySys tarp psichologinio atsiribojimo darbe ir persidirbimo klimato buvo (5=0,3,

p<0,05) buvo zemiausias (1 pav.).
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darbe kiekis gali padéti susidurti su maziau psichologinio atsiribojimo darbe.

8 lentelé. Psichologinio atsiribojimo darbe prognostiniai veiksniai

Tai reiskia, jog persidirbimo klimato sglygomis didesnis naudojamy socialiniy iStekliy didinimo

Nepriklausomi

Priklausomas kintamasis

Psichologinis atsiribojimas darbe

kintamieji )
b p F P R

Persidirbimo 0,32

klimatas 0,9379 < 0,001 31,2421 <0,001

Socialiniy istekliy

darbe didinimas 0,0906 0,5861

Persidirbimo

klimatas X

Socialiniy istekliy -0,1581 0,0171

darbe didinimas

Konstanta 1,0113 0,0697

Pastaba: statistiskai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.

Psichologinis atsiribojimas

300

1,80 =

1,00 150

Persidirbimo klimatas

350

Socialiniy
darbo istekliy
didinimas

1 pav. Socialiniy darbo iStekliy didinimo moderacijos efektas persidirbimo klimato ir psichologinio
atsiribojimo sgsajoms
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Antra, tyrime buvo pastebéta, jog kuo zemesni i$Siikiy darbe didinimo jverciai, tuo efektas tarp
persidirbimo klimato ir pirminio perdegimo simptomo — psichologinio atsiribojimo, tampa stipresnis

(rezultatai pateikti 9-toje lenteléje).

Rezultatai atskleide, jog i§Stukiy darbe didinimo moderacijos efektas buvo statistiskai reikSmingas

rySiui tarp persidirbimo klimato ir psichologinio atsiribojimo darbe (F(1, 199)=5,6962, p=0,018). Esant

v —

psichologinio atsiribojimo darbe ir persidirbimo klimato buvo vidutinis (b=0,43, p<0,05) ir esant
aukstiems i8sukiy darbe didinimo jver¢iams rySys tarp psichologinio atsiribojimo darbe ir persidirbimo

klimato buvo (b=0,3, p<0,05) buvo zemiausias (2 pav.).

v W -

gali padéti susidurti su maziau psichologinio atsiribojimo darbe.

9 lentelé. Psichologinio atsiribojimo darbe prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis
Psichologinis atsiribojimas darbe

Nepriklausomi

Kintamieji )
b p F P R
Persidirbimo 0,32
klimatas 1,0167 <0,001 31,8074 <0,001
Issukiy  darbe 0,0962 0,6223
didinimas
Persidirbimo
klimatas X Issiikiy -0,1798 0,0179
darbe didinimas
Konstanta 1,0094 0,1203

Pastaba: statistiSkai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.
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Persidirbimo klimatas

2 pav. Issiikiy darbe didinimo moderacijos efektas persidirbimo klimato ir psichologinio atsiribojimo
sasajoms

Trecia, tyrime buvo pastebéta, jog kuo Zemesni socialiniy darbo iStekliy darbe didinimo jverciai,
tuo efektas tarp persidirbimo klimato ir pirminio perdegimo simptomo — kognityvinés Zalos tampa

stipresnis (rezultatai pateikti 10-toje lenteléje).

fv v —

CV W —
v v —

v v —

darbe didinimo jver¢iams rySys tarp kognityvinés zalos ir persidirbimo klimato (b=0,15, p=0,075) buvo

Zemiausias, o rySys tapo statistiSkai nereikSmingas (3 pav.).

Tai reiSkia, jog persidirbimo klimato sglygomis tie darbuotojai, kurie naudoja daugiau nei

vidutiniSkai i88tikiy darbe didinimo strategijy iSvengia kognityvinés zalos.
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10 lentelé. Kognityvinés zalos darbe prognostiniai veiksniai

Priklausomas kintamasis

Nepriklausomi Kognityviné Zala

Kintamieji

b p F p R?
Persidirbimo 0.156
klimatas 0,874 <0,001 12,3347 <0,001 8
Is_sqk_lq darbe 0,3071 0.123
didinimas
Persidirbimo
klimatas X I$Siikiy -0,1802 0,0197
darbe didinimas
Konstanta 0,7224 0,2772

Pastaba: statistiskai reikSmingi skirtumai pazyméti paryskintu Sriftu.
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3 pav. Issikiy darbe didinimo moderacijos efektas persidirbimo klimato ir kognityvinés Zalos
sasajoms



3.3.2. Persidirbimo klimato ketinimo iSeiti s3gsajos, sgsajas moderuojant meistriSkumui dirbti ir jo

dimensijoms

Tyrimu buvo siekta iSsiaisSkinti, ar ketinimas iSeiti persidirbimo klimato sglygomis, gali biiti
sumazintas ar iSnykti pasitelkiant meistriSkumga dirbti ir atskiras meistriSkumo dirbti elgesio strategijas.
IS 5 (bendro meistriSkumo ir kiekvienos dimensijos atskirai) galimy sgveiky nei viena jy nebuvo

reikSminga.

Toliau pateikiami visy sgveiky F laipsniai ir reikSmingumo lygmenys persidirbimo klimato
salygomis, naudojant skirtingas meistriSkumo dirbti strategijas — pritaikius meistriSkumo dirbti
moderacijos efekta F(1, 199)=0,3225, p=0,5707, pritaikius strukttriniy darbo iStekliy didinimo dirbti
moderacijos efekta F(1, 199)=0,6036, p=0,438, pritaikius sekinanciy darbo reikalavimy maZinimo
moderacijos efekta F(1, 199)=0,0924, p=0,7615, pritaikius socialiniy darbo iStekliy didinimo
moderacijos efekta F(1, 199)=0,2274, p=0,634, pritaikius i§$iikiy darbe didinimo moderacijos efekta F(1,
199)=0,000, p=0,9944.

3.3.3. Persidirbimo klimato ir neigiamos darbo-namy saveikos sgsajos, sasajas moderuojant

meistriSkumui dirbti ir jo dimensijoms

Tyrimu buvo siekta iSsiaiskinti, ar neigama darbo-namy sgveika persidirbimo klimato saglygomis,
gali buti sumaZinta ar iSnykti pasitelkiant meistriSkuma dirbti ir atskiras meistriSkumo dirbti elgesio
strategijas. IS 5 (bendro meistriSkumo ir kiekvienos dimensijos atskirai) galimy sgveiky nei viena nebuvo

reikSminga.

Toliau pateikiami visy saveiky F' laipsniai ir reikSmingumo lygmenys persidirbimo klimato
salygomis, naudojant skirtingas meistriSkumo dirbti strategijas — pritaikius meistriSkumo dirbti
moderacijos efekta F(1, 199)=0,0116, p=0,9144, pritaikius struktiiriniy darbo iStekliy didinimo dirbti
moderacijos efekta F(1, 199)=0,3658, p=0,546, pritaikius sekinanciy darbo reikalavimy maZzinimo
moderacijos efekta F(1, 199)=0,2395, p=0,6251, pritaikius socialiniy darbo iStekliy didinimo

VW —

199)=0,5133, p=0,4746.
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4. REZULTATU APTARIMAS

Demografiniai skirtumai.

Lyginant tyrime tirtus kintamuosius pagal tyrimo dalyviy demografines charakteristikas buvo
rasti keli reikSmingi skirtumai. Visy pirma, lyginant tyrime dalyvavusiy vyry ir motery skirtumus, buvo
pastebéta, jog moterys Sioje imtyje pasizyméjo aukstesniais perdegimo, antriniy perdegimo simptomy
bendrai, psichologiniy ir psichosomatiniy nusiskundimy jverciais. Perdegimas darbe neretai yra susijes
su tuo, kokj emocinj kriivi atliekamos uzduotys gali atnesti darbuotojui (Cetinkaya, et al., 2017), tad net
ir tokioje pacioje aplinkoje, su tokiu paciu darbo kriiviu ar jtampos kiekiu skirtingi darbuotojai, Siuo
atveju — vyrai ir moterys, gali priimti, suvokti ir jsisgmoninti skirtingai, kas lemty ir skirtingai patiriamus

perdegimo kiekius darbe.

Tyrime taip pat buvo atsizvelgta | tyrimo dalyviy amZiy. Buvo pastebéta, jog vyresni darbuotojai
naudoja daugiau struktiriniy darbo istekliy didinimo strategijy, patiria maziau perdegimo, antriniy
perdegimo simptomy ir pasizymi Zemesniu ketinimu palikti organizacija, nei jaunesni darbuotojai. Sie
rezultatai gali biiti susij¢ su tuo, jog vyresni darbuotojai yra iSmoke geriau dorotis su savo emocijomis
(Johnson, et al., 2017) ir yra supratg, kokios jveikos strategijos jiems yra priimtiniausios ir geriausiai
veikia tam tikroje aplinkoje (Johnson, et al., 2017). Taip pat, vyresni darbuotojai labiau link¢ naudoti
meistriSkumo dirbti stretegijas tam, kad iSlaikyty vientisg saves, kaip darbuotojo vaizda, savo akyse

(Wong, & Tetrick, 2017).

Buvo tyrinétos ir jmonéje pradirbto laiko sgsajos su tyrimo kintamaisiais. Ilgesnis jmonéje
pradirbtas laikas buvo susijes su mazesniu perdegimu, Zemesniais patiriamy antriniy perdegimo
simptomais bendrai, mazesniu psichologiniu atsiribojimu, maZesne kognityvine Zzala, maZesniais
psichologiniais ir psichosomatiniais nusiskundimais bei Zemesniu ketinimu iSeiti. Taip pat — ilgesnis
Jmong¢je pradirbtas laikas buvo susijes su didesniu socialiniy iStekliy didinimo strategijy naudojimu, tai
gali biiti susije¢ su tuo, jog kuo asmuo bus ilgiau pradirbgs jmong¢je, tuo geriau pazjsta aplinkg ir iSmoksta

geriau adaptuotis prie Sios aplinkos (Brake, et al., 2020).

Tyrime buvo atsizvelgta ] tiriamyjy iSsilavinimg, aukStesnis i$silavinimo lygis buvo susijes su

Vv —

zemesne sekinanciy darbo reikalavimo mazinimo elgesio strategija. Nors tyrime nebuvo susieti tyrimo

dalyviy i$silavinimo laipsniai ir jy uZimamos pareigos, tikétina, kad labiau i8silaving Zmonés gali uzimti
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elgesio normos biity priimtinos uzimant §Sias pareigas.

Tyrinéjant skirtumus, kuriais pasizymi privataus ir vieSojo sektoriaus darbuotojai buvo pastebéti
keli reikSmingi skirtumai. Privataus sektoriaus darbuotojai Sioje imtyje pasizyméjo aukstesniais
didinimo jverciais. Tai gali buti susij¢ su tuo, kad privataus sektoriaus darbuotojai patiria daugiau
autonomijos darbe, dazniau gali spresti kaip atlikti savo uzduotis, kaip gauti pagalbos ir jy veiksmai néra
tiek stipriai apriboti biurokratijos kiekais, kaip vieSojo sektoriaus darbuotojy (Thomas, & Lankau, 2009),

kur poky¢iy vykdymas sunkesnis ir labiau varginantis.

Lyginant darbuotojy, dirbanciy pilnu ir nepilnu etatu jvercius, buvo pastebéta, kad pilnu etatu
dirbantys darbuotojai pasizyméjo aukstesniais meistriSkumo dirbti jverciais bendrai, o taip pat ir
didesniais istekliy didinimo darbe ir i$$iikiy didinimo darbe jverciais. Tai gali bati susije¢ su tuo, kad
darbuotojams, dirbantiems nepilnu etatu suteikiama maziau i$$tikiy darbe ir jie susiduria su mazesniais

reikalavimais, dél ko jie naudoja ir maziau strategijy (Bois, et al., 2023).

Vadovaujancias pareigas Siame tyrime uzimantys darbuotojai pasizymejo didesniu darbo istekliy
didinimo jverciais, patyré daugiau neigiamos darbo ir namy sgveikos. Tai gali biiti siejama su tuo, jog
vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai susiduria su daugiau autonomijos siekti ty iStekliy, kuriy
jiems truksta tam, kad galéty atlikti savo darbus, bet tuo paciu, susiduria su daugiau reikalavimy (Minda,
2023). O stai nevadovaujancias pareigas uZimantys darbuotojai pasizymejo didesniais sekinan¢iy darbo
reikalavimy maZzinimo jverciais, tokie rezultatai taip pat galéty biti susije su rolés specifika ir tuo, kokiy

priemoniy darbuotojui nevadovaujanciose pareigose siekti gali biiti lengviau ir/ar priimtiniau.

Lyginant darbuotojus dirbancius tik darbo vietoje ir ne tik, buvo pastebétas ne vienas skirtumas.

Dirbantys tik darbo vietoje darbuotojai pasizymeéjo didesniais meistriSkumo dirbti jverciais bendrai,

VW —

dirba tik darbo vietoje gali lengviau pasiekti reikiama pagalba, nes tam netrukdo fizinés ribos, pagalba ir

griZtamasis rySys yra gaunami nepalyginamai grei¢iau, nei dirbant nuotoliu (Van Wingerden, et al, 2017).
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Persidirbimo klimato sasajos su perdegimu, ketinimu iSeiti ir neigiama darbo-namuy saveika.

Antruoju tyrimo klausimu buvo siekta iSsiaiskinti persidirbimo klimato ir kity tyrime tirty
kintamyjy sasajas. Rezultatai atskleide, kad persidirbimo klimatas yra teigiamai susij¢s su sekinanciy
darbo reikalavimy mazinimu, perdegimu, pirminiais perdegimo simptomais, antriniais perdegimo
simptomais, iSsekimu, psichologiniu atsiribojimu, kognityvine zala, emocine zala, psichologiniais

nusiskundimais, psichosomatiniais nusiskundimais, ketinimu iseiti, neigiama darbo-namy interakcija.

Pastebéta, jog ir literatiiroje organizacijy klimatai neretai siejami su $iais padariniais, pavyzdziui,
teigiami ir motyvuojantys klimatai siejami su Zemesniu ketinimu palikti organizacija (Yantib, & Untaric,
2020) ir Zemesniais neigiamos darbo-namy interakcijos jverciais (Kopperud, et al., 2020), ir prieSingai —
organizacijos klimatas, kuris darbuotojo yra suvokiamas kaip skatinantis didelius darbo kiivius, yra
siejamas su perdegimu (Fastje, et al., 2022; Sangwan, 2015) ir didesniu darbo-namy konfliktu (Koperud,
et al, 2020; Dikkers, et al., 2007).

Sio ir kity tyrimy i§vados aiSkiai pabrézia tai, jog persidirbimo klimatas gali bati Zalingas
darbuotojui ir yra susijes su neigiamomis pasekmeémis, kurios gali kenkti ne tik pac¢iam darbuotojui, bet

ir lemti prastesnius organizacijy rezultatus (Rothmann, & Baumann, 2014).

Moderacijos efektai persidirbimo klimato salygomis.

Treciuoju tyrimo klausimu buvo siekta i$siaiSkinti ar persidirbimo klimato sglygomis aktyvios
darbuotojo elgesio strategijos (meistriSkumas dirbti) yra reik§mingos prognozuojant perdegimg darbe,
ketinima iSeiti ir neigiamg darbo-namy interakcija.

Tyrimo metu buvo pastebéta, jog persidirbimo klimato sglygomis tik dvi meistriSkumo dirbti
dimensijos (socialiniy istekliy didinimas ir i§$tikiy didinimas), gali padéti darbuotojui iSvengti neigiamy
padariniy (psichologinio atsiribojimo ir kognityvinés Zalos).

Socialiniy darbo iStekliy didinimas gali padéti iSvengti psichologinio atsiribojimo. Socialiniai
resursai — griZztamojo rySio praSymas, jsitraukimas mentoriaus ieSkojimas, grjiZztamojo rySio prasymas
darbuotojui gali padéti matyti prasme darbe ir iSvengti atsiribojimo (Kilig, et al., 2020; Hakanen, et al.,
2017).

v v —

I$stikiy didinimas darbe gali darbuotojui padéti matyti prasmg darbe, siekti savo tiksly ir gauti grjztamaji
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ry$j i$ pacios uzduoties atlikties ir leisti matyti prasm¢ savo atliekamame darbe (ko i§ esmés ir gali trikti
persidirbimo klimato salygomis), 0 tai jaustis geriau atliekant uzduotis (Hakanen, et al., 2017).

Naudodamasis Siomis meistriSkumo dirbti strategijomis darbuotojas taip pat turi galimybe
palaikyti teigiamg saves vaizdg (sékmingai susidorojes su sau iskeltais i§Stukiais ir gaudamas grjztamajj
ry$j bei palaikymg i$ kolegy) ir taip turi galimybe iS§vengti tam tikry neigiamy pasekmiy sau (Wong, &
Tetrick, 2017).

Tyrimu taip pat buvo siekta iSsiaiSkinti, ar persidirbimo klimato sglygomis naudojamos
meistriSkumo dirbti strategijos gali sumazinti arba padéti iSvengti darbuotojo ketinimo iSeiti iS$
organizacijos, taCiau nei viena i§ galimy sgsajy nebuvo reikSminga. Tai reiSkia, kad nesvarbu,
persidirbimo klimato salygomis darbuotojas naudos daug, vidutiniskai ar mazai meistriSkumo dirbti
strategijy bendrai, ar kiekvienos i§ jy dimensijy atskirai, ketinimas iSeiti i§ organizacijos bus toks pats.
Sie rezultatai yra jdomus tuo, jog jie skiriasi nuo literatiiroje pateikiamy jzvalgy apie meistriskumo dirbti
strategijy naudojimo ir ketinimo iSeiti sasajas. Kadangi literatiiroje pastebima, kad darbuotojai, kurie
naudoja daug meistriSkumo dirbti strategijy geba geriau pritaikyti savo darbo aplinkg sau ir dél to norés
maziau iseiti (Zhang, & Li, 2020), tai pastebima net ir aplinkose, kurios kelia didelj stresg ir jtampa
(Hommelhoff, et al., 2021). Nepaisant to, galime daryti iSvadas, kad persidirbimo klimato sglygomis,
kuomet darbuotojai nejaucia pakankamai paramos (Jolly, & Self, 2020) net ir aktyvios pastangos néra

pakankama pagalba siekiant iSvengti ketinimo iSeiti.

Galiausiai, tyrimu buvo siekiama iSsiaiSkinti ir ar persidirbimo klimato sglygomis naudojamos
meistriSkumo dirbti strategijos gali sumazinti ar padéti iSvengti darbuotojo neigiamos darbo-namy
sgveikos, taCiau nei viena 1§ galimy s3sajy nebuvo reikSminga. Tai reiSkia, kad nesvarbu, persidirbimo
klimato sglygomis darbuotojas naudos daug, vidutiniSkai ar mazai meistriSkumo dirbti strategijy bendrai,
ar kiekvienos i§ jy dimensijy atskirai, patirs tokius paéius neigiamas namy-darbo saveikos kiekius. Sie
rezultatai yra jdomis tuo, jog jie skiriasi nuo literatiiroje pateikiamy jzvalgy apie meistriSkumo dirbti
strategijy naudojimo ir darbo-namy sgveikos sgsajas. Jdomu tai, kad literatliroje pateikiamos
nevienareik§miskos iSvados apie tai, kaip meistriSkumo dirbti strategijos gali paveikti jauc¢iamg darbo-
namy konfliktg (neigiamg darbo-namy interakcija), pavyzdziui, vienuose turimuose gaunamos iSvados
parodo, kad gali taip prisitaikyti savo darbo aplinka sau, kad geriau funkcionuos namie (Ho, et al., 2024;
Demerouti, et al., 2020) ir patirs maziau konflikto (Tisu, & Virga, 2023). O kai kur sakoma, kad kaip tik
bus labiau jsijautes ] darbg ir jaus daugiau neigiamos interakcijos (Zito, et al, 2019; Asseburg, 2018).
Tyrime gauti rezultatai gali biiti paaiSkinami i§ organizacijos klimato perspektyvos, kadangi klimatas,
kurj darbuotojai suvokia ne kaip motyvuojantj (skatinantj augima ar tobul¢jimg), o kaip orientuotg i
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produktyvuma (Koperud, Nerstad, & Dysvik, 2020), jaucia negaunantys pakankamai paramos ir
pripazinimo (Dikkers, Geurts, Dulk, Peper, Taris, & Kompier, 2007), bus linke jausti negatyvias darbo-

namy interakcijas nepaisant savo aktyviy pastangy didinti resursus arba mazinti kriivi darbe.

Nepaisant to, kad buvo atrasti keli reikSmingi rezultatai leidZiantys kalbéti apie tai, kad kai kurios
meistriSkumo dirbti strategijos persidirbimo klimato salygomis gali padéti darbuotojui i§vengti ar bent
susidurti su zemesniais perdegimo darbe simptomais, didzioji rezultaty dalis nebuvo reik§minga. Tali
leidzia daryti prielaidg, jog darbuotojo patiriamos neigiamos reakcijos ] darbg ir dél to kylancios

pasekmeés priklauso ne tik nuo aktyviy jo pastangy, bet ir nuo aplinkos, kurioje atsiduriama.

4.1. Tyrimo ribotumai ir tolimesniy tyrimy kryptys

Tyrime gauti rezultatai gali padéti geriau suprasti ne tik persidirbimo klimato zala, sgsajas su
neigiamais padariniais, bet ir pateikia jzvalgy, kurios gali padéti ugdyti organizacijy klimata galinciy

kurti ar keisti asmeny samoninguma. Taciau Siame tyrime yra keletas ribotumy, kuriuos verta jvardinti.

Pirmiausia, tyrimo dalyviy kiekis — atliekant moderacijos analiz¢ ir analizuojant, kurios
meistriSkumo dirbti strategijos gali padéti iSvengti perdegimo persidirbimo klimato salygomis, kai kurie
moderacijos efektai buvo netoli reikSmingos ribos, tad tikétina, kad didesnis tyrimo dalyviy kiekis leisty

geriau jvertinti, ar $ios sgveikos 18 tiesy gali biiti reikSmingos.

Tyrime naudotg pasirinktg atrankos metoda — netikimybin¢ patogiaja atranka taip pat galima
ivardinti kaip vieng i$ tyrimo ribotumy, $is tyrimo dalyviy atrankos metodas yra siejamas su prastesniu
rezultaty apibendrinimu visai populiacijai, tad rezultatai negali biiti laikytini visiSkai reprezentaciniais.
Tyrimo dalyviy pasiskirstymas (lyties, uzimamy pareigy, iSsilavinimo, darbo vietos klausimy) taip pat
nebuvo tolygiis, bet tolygesné tyrimo dalyviy imtis (arba prieSingai — vientisesné), leisty geriau
apibendrinti rezultatus. Tolimesniuose tyrimuose biity naudinga nagrinéti homogeniSkesnes imtis
atskirai, kad buity galima daryti iSvadas, tinkamas tam tikroms aplinkybéms atskirai (pavyzdZiui, tyrinéti
tik darbo vietoje ar tik nuotoliu dirbanciy darbuotojy rezultatus, tik vieSose ar tik privaciose

organizacijose dirbancius darbuotojus ir pan.).

Taip pat, tolimesniuose tyrimuose biity naudinga nagrinéti individualius darbuotojy veiksnius

(pavyzdziui, asmenybeés bruozus), kas galéty geriau leisti suprasti, kokie mechanizmai slepiasi uz to,
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kokie darbuotojai bus linke naudoti kurias meistriSkumo dirbti strategijas, o tai galéty suteikti naudingy

jzvalgy praktiniams patarimams tiek patiems darbuotojams, tiek organizacijy lyderiams.

4.2. Praktinés rekomendacijos

Atsizvelgiant | tyrimo rezultatus praktines rekomendacijas galima isskirti j dvi kryptis: patarimai
darbuotojams ir patarimai organizacijy ir komandy vadovams.

Pradedant nuo praktiniy rekomendacijy darbuotojams: pirmiausia zmonés pateke j aplinka,
kurioje stiprus persidirbimo klimatas ir siekiantys iSvengti neigiamy pasekmiy gali siekti didinti
socialinius iSteklius (prasyti grjztamojo rySio, ieSkoti mentoriaus ir prasyti jo patarimy) savo darbo
aplinkoje. Darbuotojai, atsidirg tokioje aplinkoje, taip pat gali stengtis prisiimti tokiy uzduociy, kurios
jiems atrodo idomios, kuriose jie patys nuoSirdziai mato prasme ir tokiomis, kurias laiko jdomiomis ir
prasmingomis tam, kad i§vengty neigiamy pasekmiy.

Kita, ir ko gero svarbiausia, praktiniy jzvalgy ir rekomendacijy grupé yra skirta organizacijy ir/ar
komandy vadovams. Visy pirma, tyrimo rezultatai turéty atkreipti vadovy démesj  tai, kad persidirbimo
klimato skatinimas (kuris dazniausiai ir biina kuriamas ir jgalinamas paciy vadovy), atneSa nemazai
neigiamy pasekmiy ne tik patiems darbuotojams, bet ir organizacijoms — tai turéty skatinti vadovy
samoningumg savo veiksmy ar komunikacijos apie normas organizacijoje ar komandoje atzvilgiu.
Vadovai paprastai ir yra tie asmenys, kurie turi galimybe savo pavyzdziu rodyti, kas aplinkoje yra
priimtina, tad jiems vertéty gilintis j tai, kokie klimato tipai gali salygoti teigiamas pasekmes
darbuotojams ir elgtis pagal tokias normas, kurios skatinty teigiamas pasekmes. Antra, vadovai turéty
skatinti savo darbuotojus nebijoti prasyti griztamojo rysio, paZinti savo darbuotojus tam, kad galéty juos
nukreipti ] tinkamus asmenis del galimybés siekti mentorystés organizacijoje. Taip pat, sudaryti sglygas
darbuotojams imtis tokiy uzduociy, kurios jiems asmeniskai buty jdomios ir kuriuose jie matyty prasmg.
Nors tai i§ vadovy reikalauty geresnio ir artimesnio savo darbuotojy pazinimo, ilgainiui organizacija ar

komanda tik i§losty, kadangi susidurty su Zemesne darbuotojy kaita.
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ISVADOS

Lyginant vyry ir motery skirtumus buvo pastebéta, jog moterys Sioje imtyje pasizymejo
aukStesniais perdegimo, antriniy perdegimo simptomy (psichologiniy ir psichosomatiniy
nusiskundimy) jverciais. Respondenty amzius yra teigiamai susijes su struktiiriniy darbo istekliy
didinimu ir neigiamai su perdegimu, antriniais perdegimo simptomais, psichologiniais
nusiskundimais ir ketinimu iSeiti. Imonéje pradirbtas laikas buvo teigiamai susij¢s su socialiniy
darbo iStekliy didinimu ir neigiamai su perdegimu, antriniais perdegimo simptomais,
psichologiniu atsiribojimu, kognityvine zZala, psichologiniais nusiskundimais, psichosomatiniais
nusiskundimais ir ketinimu iSeiti. Aukstesnis iSsilavinimas buvo teigiamai susij¢s su darbuotojy
struktiriniy darbo istekliy didinimu, i$Stkiy darbe didinimu ir neigiamai su sekinanciy darbo
reikalavimy mazinimu.

Privataus sektoriaus darbuotojai Siame tyrime pasiZyméjo aukstesniais meistriSkumo dirbti,
darbuotojai. Vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai Siame tyrime pasizyméjo
aukstesniais strukttiriniy darbo istekliy didinimo, neigiamos namy ir darbo sgveikos jverciais, o
nevadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai pasizyméjo aukstesniais sekinanciy darbo
reikalavimy mazinimo jverciais, nei vadovaujancias pareigas uzimantys darbuotojai.

Pilnu etatu dirbantys darbuotojai pasizyméjo didesniais meistriSkumo dirbti, struktiiriniy darbo
nepilnu etatu dirbantys darbuotojai pasizymeéjo didesniais sekinan¢iy darbo reikalavimy
mazinimo jverciais nei pilnu etatu dirbantys darbuotojai. Darbuotojai, dirbantys tik darbo vietoje
pasizymejo statistiSkai reik§Smingai didesniais meistriSkumo dirbti, socialiniy istekliy didinimo,
psichologiniy nusiskundimy, psichosomatiniy nusiskundimy, ketinimo iSeiti jverciais, nei
darbuotojai, dirbantys hibridiniu darbo buidu ar tik nuotoliu.

Persidirbimo klimatas Siame tyrime buvo teigiamai susijes su pirminiais perdegimo simptomais
(18sekimu, psichologiniu atsiribojimu, kognityvine Zala, emocine Zala) bei antriniais perdegimo
simptomais (psichologiniais nusiskundimais, psichosomatiniais nusiskundimais), ketinimu iseiti,
neigiama darbo-namy sgveika. Kuo labiau iSreikStas perdegimo klimatas organizacijoje, tuo
darbuotojai patiria daugiau jégy trukumo darbe (pradedant ar tesiant darbus), atsiribojimo nuo

darbo mintimis ar net fiziSkai ir susidoméjimo darbu trikumo, patiria daugiau stipriy neigiamy
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emocijy darbe ir susiduria su daugiau sunkumy Sias emocijas suvaldant, susiduria su daugiau
sunkumy susikaupti darbe ar iSsilaikyti démesinguma; patiria daugiau nerimo, jtampos ar miego
sutrikimy bei fiziniy negalavimy, kylanciy dél psichologiniy priezasCiy; dazniau galvoja apie
18¢jimg 1§ organizacijos, kurioje dirba, bei patirs daugiau neigiamy emocijy namuose, kurios bus
18Sauktos neigiamy emocijy darbe.

Tyrimo metu buvo nustatyta, kad persidirbimo klimato salygomis tik dvi meistriSkumo dirbti
dimensijos (socialiniy iStekliy didinimas ir i§8tikiy didinimas) gali darbuotojui padéti iSvengti
neigiamy padariniy (psichologinio atsiribojimo ir kognityvinés zalos) dirbant persidirbimo
klimato sglygomis. Socialiniy darbo iStekliy didinimas gali padéti iSvengti psichologinio
atsiribojimo, o i$Sukiy didinimas gali padéti iSvengti psichologinio atsiribojimo ir kognityvinés
zalos persidirbimo klimato sglygomis. Persidirbimo klimato salygomis meistriSkumo dirbti

strategijos sasajy su ketinimui iSeiti i§ organizacijos ir neigiama darbo-namy sgveikai neturi.
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