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Santrauka

Projekto aktualumas. Baigiamajame projekte ,,Hibridinio darbo jtaka darbuotojy gerovei sveikatos
prieziiros sektoriuje nagrin¢jama viena aktualiausiy Siuolaikiniy darbo organizavimo formy —
hibridinis darbas, kuris ypac iSpopuliaréjo po COVID-19 pandemijos. Sveikatos priezitiros sektoriuje
hibridinio darbo taikymas yra ypac aktualus, taciau kartu ir sudétingas, nes Siame sektoriuje biitinas
tiek tiesioginis kontaktas su pacientais, tiek administraciniy, vadybiniy ar analitiniy funkcijy
atlikimas. Darbuotojy geroveé sveikatos prieziliros organizacijose yra kritiSkai svarbi, nes ji tiesiogiai
siejasi su paslaugy kokybe, darbuotojy motyvacija ir organizacijos veiklos tvarumu. Todél aktualu
tirti, kaip hibridinis darbo modelis veikia skirtingas darbuotojy gerovés dimensijas.

Sio projekto tyrimo objektas — hibridinio darbo jtaka darbuotojy gerovei sveikatos priezidros
sektoriuje. Projekto tikslas — atskleisti hibridinio darbo jtaka sveikatos priezitros sektoriaus
darbuotojy gerovei.

Projekte aptarta. Pirmoje darbo dalyje atlikta teoriné literatiiros analizé, kurioje nagrinéjama
hibridinio darbo samprata, jo modeliy tipologija bei taikymo ypatumai organizacijose. Taip pat
analizuojama darbuotojy gerovés samprata ir pagrindiniai jos konstruktai: emocing, psichologing,
fiziné ir organizaciné gerove. Aptariami ankstesni moksliniai tyrimai, atskleidZiantys hibridinio darbo
sasajas su darbuotojy gerove ir darbo organizavimo ypatumus sveikatos prieziiiros sektoriuje.

Antroje darbo dalyje pateikiama empirinio tyrimo metodologija. Tyrime dalyvavo 399 Lietuvos
sveikatos priezitiros sektoriaus darbuotojai. Surinkti duomenys apdoroti naudojant ,,IBM SPSS
Statistics* ir ,,Microsoft Excel programas. Duomeny rinkimui naudota anketiné apklausa, duomeny
analizei — apraSomoji statistika, Mann-Whitney U testas, Kruskal-Wallis H testas ir Spearman
koreliaciné analizé.

Pagrindiniai projekto rezultatai. Tyrimas atskleid¢, kad hibridinis darbo modelis turi nevienakrypti
poveikj darbuotojy gerovei. Vienas rySkiausiy teigiamy rySiy nustatytas su organizacine gerove —
darbuotojai, turintys didesn¢ autonomija ir galimybe rinktis darbo vieta, geriau vertina vadovy
palaikymg ir organizacing aplinka. Teigiamas poveikis taip pat nustatytas psichologinei ir fizinei
gerovei, rodantis, kad lankstesnis darbo organizavimas skatina darbuotojy savarankiskuma ir geresng
savijautg.

Taciau nustatyta paradoksali sgsaja su emocine gerove — hibridinio darbo lankstumas neigiamai
koreliavo su emocine savijauta. Tai gali biiti susij¢ su darbo ir asmeninio gyvenimo riby i$sitrynimu,
didesne saviorganizacijos nasta ar nuolatinio prisijungimo jausmu. Demografiniy charakteristiky
analiz¢ atskleidé, kad vyrai statistiSkai reikSmingai palankiau vertina savo gerove trijose i§ keturiy



dimensijy, o pagal pareigas didziausi skirtumai pastebéti fizinés ir organizacinés gerovés
vertinimuose.

Pagrindinés iSvados rodo, kad hibridinis darbo modelis sveikatos priezitiros sektoriuje turi dviguba
efekta. Jis teigiamai veikia organizacine, psichologing ir fizing gerove, taciau kelia rizikg emocinei
sveikatai. Siekiant maksimaliai iSnaudoti hibridinio darbo privalumus, organizacijoms biitina derinti
lankstumg su aiSkiomis darbo laiko ribomis, nuoseklia komunikacija ir tikslingomis emocinés
gerovés palaikymo priemonémis. Rekomenduojama taikyti darbo valandy ribojimo politika,
emocinés gerovés prevencijos programas ir vadovy mokymus atpazinti perdegimo pozymius.
Tinkamai valdomas hibridinis darbas gali buti veiksminga priemone darbuotojy gerovei stiprinti,
taciau tai reikalauja sisteminio poziiirio ir nuolatinio démesio darbuotojy emocinei sveikatai.
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Summary

Project Relevance. The master’s thesis “The Impact of Hybrid Work on Employee Well-Being in
the Healthcare Sector” examines one of the most relevant contemporary forms of work organization,
hybrid work, which became particularly widespread after the COVID-19 pandemic. In the healthcare
sector, the application of hybrid work is especially relevant yet complex, as this sector requires both
direct contact with patients and the performance of administrative, managerial, or analytical tasks.
Employee well-being in healthcare organizations is critically important, as it is directly related to
service quality, employee motivation, and organizational sustainability. Therefore, it is essential to
examine how the hybrid work model affects different dimensions of employee well-being in the
healthcare sector.

The object of this research project is the impact of hybrid work on employee well-being in the
healthcare sector. The aim of the project is to reveal the impact of hybrid work on the well-being of
employees in the healthcare sector.

The first part of the thesis presents a theoretical analysis of scientific literature, examining the concept
of hybrid work, its typology, and application characteristics in organizations. It also analyses the
concept of employee well-being and its main dimensions: emotional, psychological, physical, and
organizational well-being. Previous empirical studies are reviewed to identify the links between
hybrid work, employee well-being, and work organization specifics in the healthcare sector.

The second part of the thesis presents the methodology of the empirical study. The study involved
399 employees working in the Lithuanian healthcare sector. Data were collected using a questionnaire
survey and analysed with IBM SPSS Statistics and Microsoft Excel. The analysis applied descriptive
statistics, the Mann—Whitney U test, the Kruskal-Wallis H test, and Spearman’s correlation analysis.

Main results. The findings revealed that the hybrid work model has a multidirectional impact on
employee well-being. One of the strongest positive relationships was identified with organizational
well-being employees with greater autonomy and the ability to choose their workplace evaluated
managerial support and the organizational environment more positively. Positive effects were also
found for psychological and physical well-being, indicating that more flexible work organization
promotes employee autonomy and better overall well-being.

However, a paradoxical relationship was identified with emotional well-being: greater flexibility in
hybrid work was negatively correlated with emotional well-being. This may be related to the blurring
of work-life boundaries, increased self-organization demands, and a constant sense of availability.
The analysis of demographic characteristics showed that male employees evaluated their well-being



more positively in three out of four dimensions, while the largest differences by job position were
observed in physical and organizational well-being assessments.

The main conclusions indicate that the hybrid work model in the healthcare sector has a dual effect.
It positively influences organizational, psychological, and physical well-being, while simultaneously
posing risks to emotional health. To maximize the benefits of hybrid work, healthcare organizations
should combine flexibility with clear working time boundaries, consistent communication, and
targeted emotional well-being support measures. Recommended practices include working time
regulation policies, emotional well-being prevention programs, and managerial training to recognize
burnout symptoms. Properly managed hybrid work can serve as an effective tool for strengthening
employee well-being; however, it requires a systemic approach and continuous attention to
employees’ emotional health.
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Santrumpy ir terminy sarasas
Santrumpos:
Prof. — profesorius.

SPSS — Statistical Package for the Social Sciences. Programa, naudojama statistinei duomeny
analizei.

COVID-19 — Coronavirus Disease 2019 — koronaviruso sukelta infekciné liga, turéjusi reikSmingg
poveikj darbo organizavimo formy kaitai.

Terminai:

Hibridinis darbas — darbo organizavimo forma, kai derinamas darbas nuotoliniu biidu ir darbas
fizingje darbo vietoje, suteikiant darbuotojams lankstumo renkantis darbo vietg ir laika, atsizvelgiant
1 darbo pobiid] ir organizacinius reikalavimus.

Darbuotojy gerové — daugiamatis reiskinys, apimantis darbuotojy emocing, psichologing, fizing ir
organizacing savijauta darbo aplinkoje, susijes su pasitenkinimu darbu, saugumu, sveikata ir
galimybémis efektyviai atlikti profesines funkcijas.

Sveikatos prieziiiros sektorius — ekonominés ir socialinés veiklos sritis, apimanti sveikatos
priezitiros paslaugy organizavimg, teikimg ir valdyma, jskaitant sveikatos prieziliros jstaigas,
medicinos personala, administracines struktiiras ir su sveikatos paslaugy teikimu susijusius procesus,
kuriy tikslas — gyventojy sveikatos palaikymas, stiprinimas ir atkiirimas.

Emociné gerové — darbuotojo emociné savijauta, apimanti emocinj stabiluma, streso, nuovargio ir

CV W —

Psichologiné gerové — darbuotojo patiriamas prasmés jausmas, savirealizacija, autonomija,
pasitenkinimas darbu ir gebéjimas psichologiSkai prisitaikyti prie darbo aplinkos reikalavimy.

Fiziné geroveé — darbuotojo fizinés sveikatos biikle, susijusi su darbo salygomis, ergonomika, fiziniu
kriiviu, poilsio galimybémis ir bendru fiziniu komfortu darbo aplinkoje.

Organizaciné gerové — darbuotojo suvokiama organizacijos parama, vadovy palaikymas, aiskis
darbo procesai, komunikacija, psichologinis saugumas ir darbo organizavimo stabilumas.
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Ivadas

Temos aktualumas. Hibridinio darbo modelis Siuolaikinéje darbo rinkoje tampa vienu
reikSmingiausiy organizacijy transformacijos veiksniy, nes derinant nuotolinj ir kontaktinj darbg 1§
esmeés keiCiasi darbo organizavimo strukttira, darbuotojy patirtis ir valdymo logika (Eurofound,
2023). Tyrimai rodo, kad hibridiniai modeliai leidzia geriau paskirstyti darbo laika, didinti darbuotojy
autonomijg ir prisitaikyti prie dinamisky organizacijy poreikiy (Bloom et al., 2024). Sveikatos
priezitros sektoriuje $i tema tampa itin aktuali, nes darbuotojai susiduria su dideliu emociniu ir fiziniu
kriiviu, nuolatiniu kontaktu su pacientais bei aukstais kokybés ir saugos standartais, kurie didina
psichosocialinés rizikos bei perdegimo tikimybe (Beckel & Fisher, 2022; Juskeliené et al., 2024;
Kooragayala et al., 2024).

Pastaraisiais metais hibridinis darbas sveikatos prieziiiros sektoriuje jgauna vis daugiau reikSmés, nes
suteikia galimybiy derinti paslaugy testinuma su darbuotojy poreikiais, gerinti darbo ir gyvenimo
balansg ir mazinti streso lygi (Knight et al., 2025). Lankstesni darbo modeliai taip pat siejami su
didesne darbuotojy autonomija, pasitikéjimo organizacija stiprinimu bei motyvacijos augimu (Lan &
koordinavimo sudétingumu, technologiniu stresu bei socialinés izoliacijos rizika (Arz von
Straussenburg et al., 2023; Hall et al., 2024).

Sveikatos priezitiros sektorius pasizymi aukstais profesiniais reikalavimais, intensyviu emociniu bei
fiziniu kriiviu ir nuolatiniu darbu su pacientais, todél $io sektoriaus darbuotojy gerove yra ypac jautri
darbo organizavimo pokyciams. Kaip rodo Higienos instituto (2024) ir Oficialiosios statistikos
portalo (2025) duomenys, Lietuvos sveikatos prieziliros jstaigose iSlieka darbuotojy trikumo ir
perdegimo rizikos problemos, susijusios su darbo intensyvumu ir psichosocialiniais veiksniais
sveikatos prieZiiiros organizacijose vis dazniau pradedami taikyti hibridiniai darbo modeliai — ypac
administracinése, konsultacinése ir nuotoliniy paslaugy srityse (Yadav & Tanksale, 2022; Zychlinski
et al., 2024).

v —

poveikis sveikatos prieZiiiros darbuotojy emocinei, psichologinei, fizinei ir organizacinei gerovei dar
néra i§samiai iStirtas. Ankstesni tyrimai rodo, kad hibridinis darbas gali maZinti streso lygj, gerinti
darbo ir gyvenimo balansg ir didinti pasitenkinimg darbu (Bloom et al., 2024; Knight et al., 2025),
taciau sveikatos sektoriaus kontekste Siy rySiy stiprumas ir pobudis tebéra neaiskis.

Tyrimo problema. Nors mokslingje literattiroje placiai analizuojami hibridinio darbo modeliai bei
ju privalumai ir trikumai (Eurofound, 2023; Knight et al., 2025; Lan & Feng, 2025), sveikatos
priezitros sektorius iSlieka vienas i§ sudétingiausiy konteksty Siy modeliy taikymui. Dél biitinybés
uztikrinti paslaugy prieinamumg ir pacienty sauga, ne visi darbuotojai gali vienodai naudotis
lankstaus ar nuotolinio darbo galimybémis (Zychlinski et al., 2024). Tai lemia profesinés nelygybés
rizikg tarp administracinio ir klinikinio personalo, skirtingg psichologinés bei socialinés gerovés

vt —

Tyrimai rodo, kad netinkamai subalansuotas hibridinis darbas gali padidinti perdegimo rizika, skatinti
socialing izoliacijg ir mazinti darbuotojy jsitraukimg (Coulston et al., 2025; JuSkelien¢ et al., 2024).
Tuo tarpu tinkamai pritaikyti modeliai gali sustiprinti emocing, psichologing, fizing ir organizacing
gerove, didinti pasitenkinimg darbu ir mazinti personalo kaita (Bloom et al., 2024; Eurofound, 2023).
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Tyrimo objektas — hibridinio darbo modelio jtaka sveikatos prieziliros sektoriaus darbuotojy
gerovel.

Projekto tikslas — atskleisti hibridinio darbo jtaka sveikatos prieziiiros sektoriaus darbuotojy gerovei.

Projekto uzdaviniai:
1. apibrézti hibridinio darbo sampratg ir hibridinio darbo modeliy tipologija;
2. 1iSanalizuoti darbuotojy gerovés sampratg ir j3 apibiidinancias dimensijas;
3. teoriSkai pagristi hibridinio darbo jtakg sveikatos prieziiiros darbuotojy gerovei, parengiant
teorinj modelj;
4. empiriskai istirti hibridinio darbo jtakg sveikatos priezitiros darbuotojy gerovei.

Tyrimo metodai:
o literatiiros analizé taikoma siekiant iSanalizuoti hibridinio darbo savoka, modeliy
klasifikacija, darbuotojy gerovés dimensijas ir jy sgsajas;
e empirinis tyrimas taikomas kiekybinis tyrimo metodas, siekiant jvertinti sveikatos priezitiros
sektoriaus darbuotojy patirtj ir gerovés dimensijas hibridinio darbo modeliuose;
e statistiné analiz¢ duomenys bus apdorojami naudojant koreliacing ir regresing analizg, taikant
SPSS programa, siekiant nustatyti rySius tarp hibridinio darbo modeliy ir darbuotojy gerovés.
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1. Hibridinio darbo jtaka sveikatos prieziiiros sektoriaus darbuotoju gerovei problemos
analizé

Hibridinis darbas per pastaraji desSimtmet; i$ laikinos krizés sprendimo iSaugo j ilgalaike organizacing
realybe. Skaitmenizavimas, darbo mobilumas ir pandemijos patirtys paskatino organizacijas jungti
nuotolinj ir kontaktinj darba j integruota sistemg. Si transformacija daro poveikj ne tik procesy
efektyvumui, bet ir darbuotojy patirciai bei gerovei, todél hibridinis darbas Siandien laikomas vienu
svarbiausiy Siuolaikinés darbo rinkos reiskiniy (Gorjifard et al., 2024; Knight et al., 2025).

Augantis lankstaus darbo aktualumas siejamas ir su organizacijy konkurencingumu. Siuolaikiné
darbo rinka vis labiau orientuojasi i talenty pritraukima, darbuotojy iSlaikyma, jsitraukimo ir
produktyvumo didinimg (Coulston et al., 2025; Eurofound, 2023). Tuo pat metu netinkamai valdomas
hibridinis modelis kelia rizikas — darbo ir asmeninio gyvenimo riby nykima, socialing izoliacija,
technologinj stresg bei darbo fragmentacija, ypa¢ kai triksta organizacinés kultiros ir aiskios
struktiiros (Trevino Garcia & Christensen, 2025; Juskeliené et al., 2024).

Hibridinis darbas apibréziamas kaip Siuolaikinis darbo organizavimo modelis, kuriame derinami
nuotolinio ir kontaktinio darbo rezimai. Tai reiskia, kad darbo vieta ir (ar) darbo grafikas paskirstomi
tarp fizinés ir virtualios erdves, suteikiant darbuotojams daugiau lankstumo, o organizacijoms —
galimybe palaikyti koordinuota veikla ir valdymo kontrole (Vartiainen & Vanharanta, 2024). Sis
modelis leidzia darbuotojams lanksciai pasirinkti darbo vieta pagal uzduociy pobiidj, kas padeda
uztikrinti efektyvy darbo organizavima bei veiklos testinuma misriose komandose (Eng et al., 2024).

Svarbu pazyméti, kad hibridinis darbas néra tik geografinis kompromisas tarp darbo biure ir namuose.
Tai organizacinés transformacijos procesas, apimantis struktirinius sprendimus, technologijy
integracijg bei darbuotojo ir darbo santykio pokyc¢ius. Toks darbo modelis 1§ esmés keicia tradicines
darbo struktiiras, reikalauja naujy vadovavimo formy ir darbo aplinkos dizaino, pritaikyto
Siuolaikinés darbo kulttiros poreikiams (Knight et al., 2025).

Remiantis hibridinio darbo tikraja prigimti (angl. True nature of hybrid work) (Vartiainen &
Vanharanta, 2024), toks darbo modelis 1§ esmés grindziamas konfigiiracijy principu, kuris leidzia
lanksciai derinti skirtingas darbo aplinkas, laika, technologijas ir socialinés sgveikos formas. Autoriai
pabrézia, kad hibridinis darbas néra vien darbo vietos padalijimas tarp nuotolinés ir kontaktinés
erdvés — tai dinaminé organizaciné sistema, kurig sudaro tarpusavyje susij¢ struktiriniai ir
psichosocialiniai komponentai. Sios konfigiiracijos priklauso nuo organizacijos veiklos tiksly,
sektoriaus specifikos, vadovavimo kultiiros bei darbuotojy lukes¢iy. Tinkamai suprojektuotas
hibridinis darbas gali sustiprinti darbuotojy jsitraukimg, gerove ir produktyvumg, o netinkamai
pritaikytas — kelti disbalansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, socialinés sgveikos fragmentacijg ar
technologinj stresa.

Vieni akcentuoja technologinius ir organizacinius aspektus — darbo vietos lankstumg, procesy
optimizavimg bei skaitmeninés infrastruktiiros iSnaudojimg (Coulston et al., 2025; Knight et al.,
2025). Kiti autoriai pabrézia psichosocialinius aspektus — darbuotojy autonomijos augima, socialinés
sgveikos pokycius, darbo ir gyvenimo balanso stiprinimg bei technologinio streso rizikas (Eng et al.,
2024; Juskelien¢ et al., 2024; Trevino Garcia & Christensen, 2025). Kai kuriose Europos Salyse
hibridinis darbo modelis siejamas su didesniu savarankiSkumu ir lankstumu, o kitose — su grieztesne
organizacine kontrole, aiSkiomis taisyklémis ir strukttira (Eurofound, 2023). Tai rodo, kad hibridinio
darbo samprata yra kontekstiné — ji priklauso nuo technologinés bazés, organizacinés kultiiros,
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sektoriaus specifikos bei vadovavimo praktiky. Tokios sampratos jvairove yra natiirali, nes hibridinis
darbas — ne vien technologinis reiSkinys, o daugiasluoksné organizacin¢ sistema, kurios
veiksmingumas priklauso nuo integruoty sprendimy ir konteksto (Gorjifard et al., 2024;
Makareviciite et al., 2025).

Hibridinio darbo iStakos siekia XX a. pabaiga, kai pradéjo formuotis nuotolinio darbo samprata,
glaudziai susijusi su telekomunikacijy ir informaciniy technologijy plétra. Pradiniai eksperimentai
buvo taikomi tik atskiruose sektoriuose (pavyzdziui, IT, finansy, konsultacijy), o platesné sklaida
buvo ribota d¢l technologiniy kasty ir kultiiriniy barjery (Hall et al., 2024). Hibridinio darbo raida
atspindi platesnius technologinius, socialinius ir organizacinius pokyc¢ius, vykusius per pastaruosius
kelis deSimtmecius. IS pradziy buves siauro pobiidzio eksperimentas, Sis darbo modelis pandemijos
laikotarpiu iSaugo j masine praktika, o $iandien tapo strategine organizacijy kryptimi. Si raida sudaro
teorin] pagrindg tolesnei analizés krypc¢iai — hibridinio darbo tipologijos, poveikio ir taikymo
galimybiy vertinimui skirtinguose sektoriuose.

XXI a. pradzioje spartéjant skaitmenizavimui, nuotolinio darbo galimybés plétési, tac¢iau iki COVID-
19 pandemijos $i praktika iSliko fragmentiSka — reguliariai nuotoliniu biidu dirbo tik 5-10 % Europos
darbuotojy (Bloom et al., 2024). Pandemijos laikotarpis tapo esminiu liizio tasku. Per pirmuosius
pandemijos metus daugiau nei 40 % ES darbuotojy bent dalj savo veiklos atliko nuotoliniu biidu
(Eurofound, 2023). Sis pokytis paskatino organizacijas kurti struktiirinius sprendimus, leidziangius
derinti fizinj ir nuotolinj darba, ir paverté hibridinj modelj institucionalizuota darbo organizavimo
forma.

Kaip matyti 1 lenteléje, hibridinio darbo raidos etapai glaudziai susij¢ su technologijy pazanga,
visuomeniniais pokyciais bei organizacijy kultiiros transformacija. Jei XX a. tai buvo daugiau
eksperimentiné praktika, tai pandemija paverté ja dominuojanéia tendencija. Siuo metu hibridinis
darbas iSgyvena institucionalizacijos etapa — organizacijos kuria taisykles, standartizuoja procesus ir
siekia suderinti technologinius, organizacinius bei psichosocialinius aspektus.

1 lentelé. Hibridinio darbo raidos etapai

Laikotarpis | Esminés charakteristikos Darbuotoju patirtis Organizacijy Dominuojantys
strategijos sektoriai
XX a. 89 Pirmieji nuotolinio darbo Darbuotojai dirba Organizacijos testuoja IT, finansai,
des. eksperimentai (angl. i§skirtiniais atvejais, galimybes, bet nelaiko konsultacijos.
telework, virtual office). daugiausia aukstos to strategine kryptimi
Ribotos technologinés kvalifikacijos (Bloom et al., 2024).
galimybés, aukstos sagnaudos | specialistai (Vartiainen
(Eurofound, 2023). & Vanharanta, 2024).
XXI a. Nuotolinis darbas taikomas Patogumo didéjimas, Pradétas investuoti j Viesasis ir
pradzia (iki | 5-10 % darbuotojy, bet vis dar komunikacijos privatus
2019 m.) dazniausiai daliné forma fragmentiska praktika, | priemones, taciau néra sektorius, bet
(Eng et al., 2024; Eurofound, | socialiné atskirtis nuo sisteminio modelio ribotai.
2023). kolegy (Vartiainen & (Bloom et al., 2024).
Vanharanta, 2024).
2020-2021 | Masinis nuotolinis darbas, iki | ISauga darbo ir Skubiai diegiami IT Visi sektoriai
m. 40 % ES darbuotojy dirba asmeninio gyvenimo sprendimai, ieSkoma (ypac Svietimas,
(pandemija) | nuotoliniu biidu. Staigus balansavimo reikSmé, kriziy valdymo sveikata,
peréjimas prie virtualiy bet kartu ir priemoniy (Hall et al., administracija).
darbo formaty (Eurofound, technologinis stresas, 2024).
2023; Eng et al., 2024). socialiné izoliacija
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(Bloom et al., 2024;
Vartiainen &
Vanharanta, 2024).

komunikacijos
i8stkiais (Eng et al.,

(Telu & Kumar, 2025;
Hall et al., 2024).

Po 2021 m. | Isitvirtina hibridinis modelis | Darbuotojai gauna Organizacijos kuria Visuotinai
kaip ilgalaiké praktika daugiau autonomijos, taisykles, formuoja taikoma
(Bloom et al., 2024; bet susiduria su naujais | kultiira, diegia naujus Ivairiuose
Eurofound, 2023). koordinavimo ir vadovavimo modelius sektoriuose.

2024; Telu & Kumar,
2025).

Kaip rodo lentel¢je pateikti duomenys, hibridinio darbo raida peréjo nuo fragmentisky bandymy iki
sisteminiy modeliy, tapusiy neatsiejama daugumos organizacijy veiklos dalimi. Darbuotojy patirtis
taip pat transformavosi. Jeigu anksCiau nuotolinis darbas buvo laikomas privilegija tam tikroms
profesijy grupéms, pandemija i§ esmés demokratizavo nuotolinj darbg, o hibridinis modelis tapo
universaliu. Siuo etapu siekiama integruoti hibridinj darba j ilgalaikes organizacijy strategijas,
uztikrinant technologinj stabiluma, darbuotojy psichosocialing gerove ir organizacinj efektyvuma.

Iki 2020 m. nuotolinis darbas daugelyje sektoriy buvo taikomas fragmentiskai, ta¢iau COVID-19
pandemija tapo pagrindiniu katalizatoriumi, paskatinusiu sparty skaitmeniniy technologijy diegima
ir masinj nuotolinio darbo i$plitimg (Eurofound, 2021, 2023). Po pandemijos daugelis organizacijy
pradéjo pereiti prie miSraus (hibridinio) darbo modelio, siekdamos suderinti nuotolinio darbo
teikiamg lankstumg su kontaktinio darbo privalumais, tokiais kaip socialiné sgveika ir komandinis
bendradarbiavimas (Eurofound, 2023). Empiriniai tyrimai rodo, kad hibridinio darbo modelis, kai
darbuotojai dalj laiko dirba nuotoliniu biidu, gali reikSmingai sumazinti darbuotojy kaita, padidinti jy
pasitenkinimg darbu ir neturéti neigiamo poveikio darbo produktyvumui (Bloom et al., 2024). Kaip
pazymi Juskelien¢ ir kt. (2024), COVID-19 laikotarpiu ,,Lietuvos savivaldybiy jmoniy darbuotojy
psichosocialiné rizika ND metu padidéjo, tai tur¢jo reikSmeés jy sveikatai ir gerovei® (p. 1). Be to,
nepakankamas emocinis kontaktas su kitais darbuotojais, socialiné izoliacija“ (ten pat, p. 1). Sie
pastebéjimai glaudZiai siejasi su hibridinio darbo realijomis ir pagrindzia poreik] tirti ne tik
organizacin] efektyvuma, bet ir psichosocialinius darbo aspektus.

Hibridinis darbas daro reikSmingg poveikj trims pagrindinéms sritims: darbuotojy gerovei, ypac
psichologinei ir fizinei sveikatai; organizacijy veiklos efektyvumui (produktyvumui, darbuotojy
(Gorjifard et al., 2024). Lankstts darbo modeliai gali padéti darbuotojams geriau derinti profesinj ir
asmeninj gyvenima bei mazinti psichologinj stresa, ypa¢ kai nuotolinio darbo pasirinkimas yra
savanoriskas (Trevino Garcia & Christensen, 2025). Taciau atsiranda ir riziky: socialinés izoliacijos,
nuolatinio prieinamumo spaudimas, riby tarp darbo ir asmeninio gyvenimo issitrynimas, padidéjusi
psichosocialin¢ jtampa (Beckel & Fisher, 2022; Juskeliené, 2024). Empiriniai duomenys taip pat
atskleidZia vadinamojo ,,lankstumo paradokso* rizika: nors lankstus darbas gali mazinti stresa, per
didelis prieinamumas ar aiSkiy riby nebuvimas gali lemti prieSingg efekta — padidéjusj stresa, ypac
dirbant daugiau nei kelias dienas per savait¢ nuotoliniu biidu (Trevino Garcia & Christensen, 2025).

Sio darbo organizavima lemia tick skaitmeniniy technologijy plétra, tiek fizinés darbo aplinkos
pokyc¢iai. Viena ryskiausiy tendencijy yra darbo viety dalijimosi (angl. desk sharing) praktikos, kai
darbo vietos biure néra fiksuotos konkretiems darbuotojams, o erdvé paskirstoma pagal poreikj,
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remiantis skaitmeniniais jutikliais ir optimizavimo algoritmais (Arz von Straussenburg at al., 2023).
Sis modelis leidZia efektyviau i$naudoti biuro patalpas, mazinti i§laidas bei didinti organizacijy
erdvinj lankstuma. Technologijos tampa svarbios ne tik logistiniu, bet ir kultiiriniu lygmeniu.
Moderniis biurai transformuojasi j bendradarbiavimo centrus, kuriuose pabréziama socialiné sgveika,
komandiniai procesai ir lankstumas. Sékmingam hibridinio darbo organizavimui bitinos naujos
organizacinés normos: pasitikéjimas darbuotojais, rezultatais grjstas valdymas, aiskiis komunikacijos
kanalai bei skaitmeninés priemonés (Erdman et al., 2024; Lan & Feng, 2025).

Taigi, hibridinis darbas iSaugo i§ pandemijos sukelty poreikiy ir Siandien jau jsitvirtino kaip sisteminé
organizacijy transformacija, keiGianti technologijy naudojima, darbo erdves ir darbuotojy patirtj. Sis
pokytis veikia tris tarpusavyje susijusias sritis: darbuotojy gerove, organizacijy efektyvumg ir
socialing sgveikg. Kartu jis atneSa ir naujy problemy — nuo socialinés izoliacijos bei darbo ir
daugialypés dimensijos ir su jomis susij¢ iSSiikiai bus analizuojami nuosekliai. Apibendrinant,
hibridinis darbas néra vien ,,vieta“, o daugiasluoksné konfigtracija, kurios poveikis apima minétas
tris organizacijos dimensijas: darbuotojy gerove, veiklos efektyvumg ir socialing aplinka (Gorjifard
et al., 2024).

e Darbuotoju gerové. Naujausi tyrimai rodo, kad hibridinis darbas gali stiprinti darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrg bei didinti pasitenkinimg darbu (Dale et al., 2024; Eng et
al., 2024). Lanksti darbo forma suteikia galimybe darbuotojams labiau kontroliuoti savo laikg
ir mazina kasdien;j stresg, o tai teigiamai veikia psichologing gerovg ir jsitraukimg (Knight et
daznai pastebimas padidéjes psichologinis stresas dél nuotolinio darbo rezimy (Trevino
Garcia & Christensen, 2025). Organizacijos ne visuomet pakankamai démesio skiria
darbuotojy emocinei sveikatai miSraus darbo salygomis (Ribeiro et al., 2024), o technologijy
naudojimas gali tapti papildomu jtampos Saltiniu (Beckel & Fisher, 2022; Juskeliené et el.,
2024).

e Darbuotojy efektyvumas. Empiriniai tyrimai patvirtina, kad hibridinis darbas nedaro
neigiamo poveikio produktyvumui, o kai kuriais atvejais netgi prisideda prie didesnio
darbuotojy iSlaikymo ir lojalumo (Alfaleh et al., 2021; Bloom et al., 2024; Choudhury et al.,
2021). Tokios darbo formos leidzia organizacijoms mazinti darbuotojy kaitg bei efektyviau
valdyti iSteklius, ypac srityse, kuriose rezultatai gali biiti objektyviai vertinami (Maity & Lee,
2025). Be to, technologiniai sprendimai, tokie kaip automatizavimas ar istekliy planavimo
sistemos, padeda dar labiau optimizuoti darbo procesus (Arz von Straussenburg et al., 2023).

e Socialiné aplinka. Hibridinio darbo modelis kei¢ia organizacijy socialing dinamika.
Nuotolinio darbo augimas mazina galimybes neformaliam bendravimui, silpnina socialinius
ry$ius ir gali didinti vieniSumo jausma bei mazinti priklausymo organizacijai pojutj (Hall et
al., 2024; Trevino Garcia & Christensen, 2025; Waldrep et al., 2024). Tuo tarpu organizacijos,
kurios kryptingai investuoja ] socialinés integracijos priemones, sugeba suSvelninti Siuos
praktikos ir virtualios komandinés veiklos gali sustiprinti darbuotojy jsitraukima bei socialine
paramg hibridinio darbo aplinkoje (Eurofound, 2021, 2023). Socialing aplinkg hibridiniame
darbe lemia ir profesinés nelygybés aspektai. Tyrimai rodo, kad sveikatos sektoriuje
administracinis personalas dazniau turi galimybe dirbti nuotoliniu biidu, o medicinos
personalas — gerokai reciau, kas gali didinti viding socialing atskirtj tarp darbuotojy grupiy ir

vt —
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tampa itin svarbu uztikrinti bendruomeniSkumo palaikyma bei socialinés aplinkos jtraukti.
Organizacijos, taikancios darbo reikalavimy ir iStekliy modelio (angl. Job Demands—
Resources, JD-R) principus, gali efektyviau iSlaikyti socialinius rySius, sistemingai
stiprindamos iSteklius, tokius kaip komandinj bendradarbiavima, socialing paramg ir
psichologinj sauguma (Coulston et al., 2025).

Technologijos yra kertinis hibridinio darbo jgyvendinimo veiksnys. Daikty interneto sprendimai
leidzia efektyviau valdyti biuro erdves, taikant darbo vietos dalijimosi (angl. desk sharing) principus
(Arz von Straussenburg et al., 2023). Atvejo analizés duomenys rodo, kad biury pertvarkymai, kuriant
dinamiska hibriding aplinka, prisideda ne tik prie technologinio, bet ir prie kultiirinio pokycio
organizacijose (Erdman et al., 2024). Be to, atsiranda naujos darbo formos, tokios kaip nuotolinio
darbo centrai, leidziantys darbuotojams derinti fizinj ir virtualy buvima (Lan & Feng, 2025). Tokie
sprendimai skatina lankstesne ir jtraukesne darbo kultlirg, geriau atitinkancig Siuolaikinius
organizacijy poreikius.

Hibridinio darbo sékmé priklauso ne tik nuo technologinés infrastruktiiros, bet ir nuo organizacinés
kultiiros bei vadovavimo stiliaus transformacijos (Sun et al., 2025; Vartiainen & Vanharanta, 2024).
Kulturiné transformacija yra vienas i$ kertiniy elementy, nes hibridiné darbo aplinka perkelia akcenta
nuo laiko praleidimo biure prie pasitikéjimu grindziamos kultiiros. Organizacijos, kurios suteikia
darbuotojams didesn¢ autonomijg priimant sprendimus, kada ir kur dirbti, daznai pasiekia geresnius
rezultatus. Pasitikéjimas yra susijes su didesniu darbuotojy jsitraukimu ir lojalumu (Bloom et al.,
2024; Knight et al., 2025). Be to, tyrimai pabrézia jo reikSme ilgalaikei darbuotojy gerovei (Eng et
al., 2024; Starner, 2025). Svarbus kultiirinés aplinkos veiksnys yra ir ,teisés atsijungti‘ principo
igyvendinimas. Tyrimai rodo, kad aiskiai apibrézZtos atsijungimo gairés padeda apsaugoti darbuotojy
psichologing sveikata ir sumazinti perdegimo rizikg, taip mazinant nuolatinio prieinamumo
Fisher, 2022). Tokia kulttriné nuostata tampa ne tik organizaciniu sprendimu, bet ir socialiniu
Isipareigojimu, padedanciu palaikyti darbuotojy gerove bei darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra.

Lyderystés transformacija hibridiniame darbe yra tokia pat svarbi kaip ir kultiiriné. Tradiciné
mikrovadyba Sioje aplinkoje pasirodo neefektyvi, todél vadovai turi pereiti nuo procesy kontrolés prie
rezultaty vadybos (JaB3 et al., 2024; Bond & Flaxman, 2006; Karasek, 1979). Tai reiSkia aisky tiksly
ir rodikliy nustatyma, nepriklausomai nuo darbo vietos, bei geb¢jimg valdyti komandg remiantis
pasitikejimu ir atsakomybe. Be to, vadovai privalo tobulinti virtualios komunikacijos kompetencijas,
kurios padeda palaikyti socialing saveika, spresti konfliktus ir uZtikrinti vienoda démesj tiek
nuotoliniu, tiek kontaktiniu biidu dirbantiems komandos nariams (Juskelien¢ et al., 2024). Lyderystés
kokybé tampa vienu svarbiausiy hibridinio darbo modelio s¢kmés veiksniy, nes ji daro jtaka
darbuotojy pasitenkinimui, jsitraukimui ir organizacinei sanglaudai.

Hibridinis darbo samprata grindZiama skirtingy darbo organizavimo formy derinimu, leidZianciu
lanksciai paskirstyti laikg tarp biuro ir nuotolinio darbo aplinky (Knight et al., 2025). Praktikoje
i§skiriami du pagrindiniai hibridinio darbo modeliai — fiksuotas ir lankstus — kuriy taikymas
skirtingai veikia darbuotojy autonomija, organizacijos stabilumg ir psichologing gerove.

Remiantis Trevino Garcia’os ir Christensen‘o (2025) tyrimu, fiksuotas modelis apibiidinamas kaip
reguliarus, 1§ anksto nustatytas darbo 1§ namy susitarimas, kai darbuotojui aiskiai apibréztos dienos,
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skirtos darbui biure ir nuotoliniu biidu. Tokia struktiira uztikrina didesnj organizacinj stabilumg ir
aiSkuma, bet riboja individualy lankstumg ir savarankiskuma.

Tuo tarpu lankstus modelis suteikia darbuotojui galimybe¢ paciam nuspresti, kada ir i§ kur dirbti
(angl. when needed or desired). Si forma siejama su didesne autonomija ir psichologine gerove, tadiau
kartu sukelia didesnius prieinamumo darbo ir gyvenimo riby iSsitrynimo i$$uikius. Autoriai pazymi,
kad $is reiskinys atskleidzia vadinamaji lankstumo paradoksa (angl. flexibility paradox), kai didesné
laisvé gali kartu tapti papildomu jtampos Saltiniu (Trevino Garcia & Christensen, 2025, p. 403—405).

Empiriniai tyrimai rodo, kad lankstus modelis dazniau siejamas su geresniu darbo ir gyvenimo
balansu, mazesniu streso lygiu bei aukStesniu pasitenkinimu darbu, taciau kartu kelia i8sukiy dél
socialinés izoliacijos ir nuolatinio priecinamumo (JuSkeliené et al., 2024; Knight et al., 2025; Starner,
2025). Tuo tarpu fiksuotas modelis uztikrina didesnj organizacinj stabilumg ir aiSkuma, bet riboja
individualig darbuotojy autonomija, dé¢l ko gali atsirasti monotonija ir mazesnés galimybés derinti
profesinj bei asmeninj gyvenima.

Pastebimi regioniniai skirtumai. Siaurés Europos valstybése dazniau taikomi lankstis modeliai,
paremti darbuotojy autonomija, tuo tarpu Piety Europoje labiau paplites fiksuotas grafikas
derinti nuotolinj darba su tiesioginiu bendradarbiavimu (Choudhury et al., 2021; Waldrep et al.,
2024). Azijos Salyse iSskirtinai svarbi tampa infrastruktira, leidzianti palaikyti komandinius rysius ir
socialing saveika (Wells, 2023). Hibridinis darbas padeda mazinti darbuotojy kaita ir didina
organizacijy lojaluma, o produktyvumas dél to nenukencia (Bloom et al., 2024).

Hibridinio darbo modelio pasirinkimas, s€kmé ir poveikis gerovei glaudziai susije su darbo pobiidziu
(Sun et al., 2025; Vartiainen & Vanharanta, 2024). Ne visos pareigybés gali biiti vienodai pritaikytos
nuotoliniam ar miSriajam darbo reZimui, tod¢l egzistuoja reikSmingi modeliy taikymo skirtumai tarp
profesiniy grupiy.

Ziniy ekonomikos specialistai. Daugelis tyrimy daugiausiai démesio skiria Ziniy ekonomikos
specialistams (angl. knowledge workers), kuriy darbas grindZziamas analize, programavimu,
planavimu, konsultavimu ar kitomis kognityvinémis uzduotimis, lengvai perkeliamomis ] virtualig
aplinka. Sioms profesijoms dazniausiai tinkamiausias yra lankstusis hibridinio darbo modelis, nes
nuotolinis darbas leidZia sumazinti biuro trikdZius, didina susikaupimg ir skatina darbo ir gyvenimo
balansg (Choudhury et al., 2021; Knight et al., 2025; Santillan et al., 2023). Lankstumas S§ioje
profesijy grup¢je tampa svarbiu iStekliumi, didinan¢iu produktyvuma ir pasitenkinima darbu (Jiang
& Huang, 2024; Eurofound, 2023).

Fizinio buvimo reikalaujanciy funkcijuy profesijos. Profesijos, susijusios su gamyba, priezitira ar
tiesioginiu operaciniu koordinavimu, paprastai negali buti visiSkai perkeltos | nuotoling erdve.
Tokiais atvejais daZniausiai taikomas fiksuotas hibridinio darbo modelis, o nuotolinés priemonés
pasitelkiamos tik papildomoms uzduotims — administracinei veiklai, dokumentacijai ar mokymams.
Sioje profesijy grupéje prioritetas teikiamas kontrolei ir organizaciniam stabilumui, uZtikrinan¢iam
operacijy sklandumg (Alfaleh et al., 2021; Jiang & Huang, 2024). Medicinos skambuciy centre
atliktas tyrimas parodo, kad tiesiogiai biure dirbantys darbuotojai dazniau nurod¢ aukStesnj
pasitenkinimg darbo pobiidziu, vadovy palaikymu ir produktyvumu nei nuotoliniu biidu dirbantys
darbuotojai, nors pastarieji patyré Siek tiek didesne autonomija (Alfaleh et al., 2021).
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Tarpinés profesijy grupés. Siai kategorijai priskiriami darbuotojai, kuriy veikla apima tiek
nuotolines, tiek kontaktines uzduotis — pavyzdziui, klienty aptarnavimo, skambuciy centry,
konsultavimo ar koordinavimo specialistai. Tokiose pareigose daznai egzistuoja balanso paieska tarp
lankstumo ir tiesioginés priezitros poreikio. Tyrimas Turkijos skambuciy centre (Aslan et al., 2022)
atskleidé, kad nuotoliniu biidu dirbantys darbuotojai patiria didesnj autonomijos lygi, taciau kartu
susiduria su mazesniu socialiniu palaikymu. Lietuvos tyrimai rodo, kad nuotolinio darbo metu
padidéja darbo intensyvumas ir psichosocialiné jtampa, ypac kai truksta tiesioginio bendravimo su
kolegomis (JuSkeliené et al., 2024). Po pandemijos laikotarpio stebima tendencija, kad darbuotojai,
ypac¢ tarpinése profesijy grupése, siekia islaikyti miSry darbo modelj, nes jis suteikia galimybe
iSlaikyti tiek asmeninj lankstuma, tiek socialinj rysj organizacijoje (Petrauskiene, 2023; Eurofound,
2023). Tai patvirtina, kad Sios profesijy grupés yra ypac jautrios darbo organizavimo pokyciams — jy
gerove lemia ne vien technologinés salygos, bet ir vadovybés palaikymas bei komunikacijos kokybé
(Coulston et al., 2025; Eng et al., 2024).

Hibridinio darbo modelio plétra atskleidZzia ne tik naujus organizacijy veiklos modelius, bet ir
darbuotojy gerovés issikius, ypa¢ sveikatos prieZitiros sektoriuje. Sio sektoriaus darbo pobidis
pasizymi dideliu emociniu ir fiziniu kraviu, nuolatiniu tiesioginiu bendravimu su pacientais bei
bitinybe uZztikrinti paslaugy kokybe ir saugumg. Todé¢l hibridinis darbas ¢ia negali biiti taikomas
universaliai — jis reikalauja subalansuoti technologinius sprendimus, komunikacijos formas ir
darbuotojy psichologinj sauguma.

Sveikatos prieziliros organizacijose hibridinis modelis tampa biidu suderinti paslaugy testinuma su
darbuotojy poreikiu lankstumui, ypa¢ administracinése ar konsultacinése veiklose. Toks darbo
organizavimas gali prisidéti prie emocinés, psichologinés ir organizacinés geroveés stiprinimo, taciau

1$sitrynimo.

Apskritai galima teigti, kad hibridinio darbo jtaka darbuotojy gerovei priklauso nuo to, kaip
organizacijos sugeba uztikrinti pusiausvyra tarp kontrolés ir autonomijos, tarp technologiniy
sprendimy ir zmogiskojo rysio. Sveikatos priezitiros sektoriuje §i pusiausvyra yra ypac svarbi — ji
lemia ne tik darbuotojy emocinj stabiluma, bet ir visos organizacijos veiklos kokybe bei pacienty
pasitenkinimg teikiamomis paslaugomis.
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2. Hibridinio darbo jtaka sveikatos priezitiros sektoriaus darbuotoju gerovei teoriniai
sprendimai

Pastaraisiais metais hibridinis darbas tapo vienu svarbiausiy poky¢iy, kei¢ian¢iy tradicinj darbo
organizavima jvairiuose sektoriuose. Sis modelis atsirado kaip atsakas j technologinius poky¢ius,
darbo rinkos lankstuma ir besikeic¢ianc¢ius darbuotojy poreikius. Vis daugiau organizacijy iesko bidy,
kaip derinti nuotolinj ir kontaktinj darbg, kad galéty iSlaikyti produktyvuma, darbuotojy
pasitenkinimg bei organizacinj stabilumg. Sveikatos priezitiros sektoriuje $i transformacija turi savy
ypatumy — reikia ne tik suderinti technologinius sprendimus, bet ir uztikrinti pacienty sauguma,
kokybiska paslaugy teikima bei darbuotojy gerove.

Siame skyriuje pateikiamas teorinis pagrindas, padedantis geriau suprasti hibridinio darbo esme ir jo
poveikj sveikatos prieziiiros sektoriaus darbuotojams. Bus aptarta, kas yra hibridinis darbas, kokie jo
modeliai ir dimensijos, kodél tai aktualu sveikatos priezitiros srityje, bei kaip jis susijes su darbuotojy
gerove. Taip pat bus pristatytas teorinis modelis, kuris padeda aiSkiau suprasti rysj tarp darbo
organizavimo formy ir darbuotojy geroves.

2.1. Hibridinio darbo samprata ir modeliai

Siuolaikinés organizacijos vis dazniau susiduria su poreikiu suderinti darbo efektyvuma,
technologinius pokycius ir darbuotojy gerove (Eurofound, 2023; Vartiainen & Vanharanta, 2024).
Pastaraisiais metais tradiciniai darbo organizavimo modeliai sparciai transformuojami, atsiranda
naujy lankstesniy formy, leidZianciy derinti skirtingas darbo vietas, laika ir uzduotis (Bloom et al.,
2024; Knight et al., 2025). Viena i$ ryskiausiy Siy pokyciy kryp€iy — hibridinis darbo modelis,
suteikiantis galimybes efektyviau organizuoti veikla ir geriau atliepti darbuotojy poreikius (Gorjifard
et al., 2024; Coulston et al., 2025).

2.1.1. Hibridinio darbo samprata

Hibridinio darbo samprata Siuolaikingje literatiiroje suprantama kaip lankstus darbo organizavimo
modelis, kuriame derinamos nuotolinio ir kontaktinio darbo formos. Tokia sistema leidzia uztikrinti
darbo proceso testinuma, didesnj lankstumg ir veiklos efektyvuma (Eurofound, 2023; Vartiainen &
Vanharanta, 2024). Skirtingai nuo tradicinio nuotolinio darbo, hibridinis modelis remiasi dinamisku
darbo aplinkos valdymu. Darbuotojai gali laisviau derinti darbo vieta ir buida, atsizvelgdami
uzduociy pobiidj, technologinius resursus bei organizacijos poreikius (Knight et al., 2025).

Literatiiroje pabréZiama, kad hibridinis darbas néra vien darbo vietos ar grafiko lankstumas. Tai
platesné organizaciné transformacija, apimanti pasitikéjimu gristg lyderyste, aisSkiy komunikacijos
kanaly kirimg ir darbuotojy savivaldos stiprinimg (JuSkeliené et al., 2024; Trevino Garcia &
Christensen, 2025). Tokiu buidu hibridinis modelis jtraukia ne tik geografing darbo vietos dimensija,
bet ir psichologinius, socialinius bei technologinius organizacijos procesus.

Hibridinio darbo reikSme gali skirtis priklausomai nuo organizacijos konteksto. Vienose jstaigose tai
gali buti fiksuotas grafikas, kitose — didelé¢ darbuotojy autonomija (Lan & Feng, 2025; Santillan et
al., 2023). Sveikatos priezitiros sektoriuje §i samprata jgauna ypac specifinj pobudj: ¢ia hibridinis
modelis daznai reiskia miSriy paslaugy organizavimg (pvz., kontaktiniy ir nuotoliniy konsultacijy
derinimg), dalinj administracinio personalo nuotolinj darbg bei nuolatine technologijy integracija |
klinikinius procesus (Zychlinski et al., 2024; Maniaci et al., 2022).
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Siuolaikiniai tyrimai taip pat atkreipia démesj j hibridinio darbo rysj su darbuotojy gerove. Lankstus
darbo modelis gali padéti geriau derinti profesinj ir asmeninj gyvenima, mazinti perdegimo rizika ir
didinti pasitenkinimg darbu (Bloom et al., 2024; Eng et al., 2024). Kartu tai kelia naujy i$sukiy,
susijusiy su koordinavimu, aiSkios komunikacijos palaikymu ir technologiniu stresu (Beckel &
Fisher, 2022). Todé¢l hibridinis darbas néra vien techninis sprendimas — tai strateginis organizacijos
veiklos modelis, jungiantis Zmones, technologijas ir kultiirinius pokycius.

Apibendrinant galima teigti, kad hibridinis darbas Siandien suvokiamas kaip kompleksinis ir
daugiamatis darbo organizavimo modelis, apjungiantis lankstumg, technologing pazanga ir
organizacinés kultiros pokyc€ius. Jis perZengia vien tik darbo vietos pasirinkimo ribas ir tampa
platesniu strateginiu sprendimu, turinéiu jtakos tiek darbo efektyvumui, tick darbuotojy gerovei. Sio
modelio s€kmé priklauso nuo aiskiy taisykliy, pasitikéjimo, nuoseklios komunikacijos ir tinkamai
subalansuoto lankstumo, leidziancio derinti organizacijos tikslus ir darbuotojy poreikius.

2.1.2. Hibridinio darbo modeliai ir jy privalumai bei triikkumai

Hibridinio darbo tipologija leidzia sistemiSkai klasifikuoti skirtingus darbo organizavimo biidus pagal
kontrolés ir autonomijos santykj, technologinj pasirengimg bei organizacinés kultiiros ypatumus.
Remiantis mokslings literatiiros analize (Eurofound, 2023; Knight et al., 2025), iSskiriami keli
pagrindiniai hibridinio darbo modeliai, kurie atspindi skirtingus praktinius Sios tipologijos
igyvendinimo budus: fiksuotas, lankstus, centrinis ir dispersinis. Kiekvienas $iy modeliy pasizymi
savita valdymo logika, skirtingu darbuotojy autonomijos lygiu bei nevienodu poveikiu psichologinei
gerovei (Lan & Feng, 2025).

¢ Fiksuotas modelis. Organizacija nustato aiskias taisykles, kiek dieny per savait¢ darbuotojas
privalo dirbti biure, o kiek — nuotoliniu biidu. Sis modelis suteikia daugiau stabilumo, leidzia
palaikyti organizacing kontrole ir uZtikrinti procesy koordinacija (Trevino Garcia &
Christensen, 2025). Jis ypa¢ paplites vieSajame sektoriuje, kur svarbu standartizuoti
procediiras bei uztikrinti jy tgstinumg (Knight et al., 2025). Taciau ribotas lankstumas gali
mazinti darbuotojy autonomijos jausma, skatinti monotonija bei menkinti motyvacija
(Gorjifard et al., 2024).

e Lankstus modelis. Darbuotojai turi galimybe patys nuspresti, kur ir kada dirbti. Tyrimai rodo,
kad $i forma didina pasitenkinima darbu, stiprina jsitraukimg bei pasitikéjima organizacija
(Santillan et al., 2023). Be to, lankstus darbo grafikas daznai siejamas su geresniu darbo ir
asmeninio gyvenimo balansu (Eng et al., 2024). Tuo pat metu §is modelis gali kelti ir tam
tikry riziky. EUROFOUND (2023) pazymi, kad didziausi i8Stkiai susije¢ su koordinavimu,
informacijos sklaida bei socialinés saveikos trikumu. D¢l Siy priezasCiy lankstus modelis
labiausiai paplites privaciame sektoriuje, kur darbo procesai lengviau pritaikomi
individualiems poreikiams.

Hibridinio darbo vietos organizavimas praktikoje gali biiti taikomas skirtingose darbo vietos
konfigiiracijose (Eurofound, 2023; Lan & Feng, 2025):

e centrinis modelis — pagrindinés uzduotys atlieckamos biure, o dalis veikly (pvz., susitikimai,
administravimas, mokymai) perkeliamos ] nuotoling erdve. Tai dazniausiai taikoma
organizacijose, kur reikalingas tiesioginis bendradarbiavimas ir kontrolé;

e dispersinis modelis — darbuotojai dirba i$ keliy viety (pvz., biuro, namy, regioniniy centry ar
nuotoliniy darbo centry). Si forma suteikia daugiau laisvés, bet kelia koordinavimo ir bendros
kulttros palaikymo 1$Stikiy (Lan & Feng, 2025; Bloom et al., 2024).
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Kaip matyti i§ 2 lentelés, Sie modeliai turi savy privalumy ir trilkumy, todél organizacijos juos renkasi

pagal veiklos pobiidj, darbuotojy struktiirg bei technologinius pajégumus.

2 lentelé. Hibridinio darbo organizavimo ir darbo vietos struktiiros modeliy privalumai bei trukumai

Hibridinio Tipas Pagrindiniai privalumai Pagrindiniai trikumai Dazniausiai
darbo taikoma
aspektas
Fiksuotas | Uztikrina organizacinj Ribota darbuotojy Viesasis sektorius,
stabiluma, aiskias taisykles ir autonomija, mazesnis institucijos, kur
kontrolg. Lengviau planuoti lankstumas, gali kilti reikalinga veiklos
veiklas ir koordinuoti procesus | monotonijos jausmas standartizacija
(Bloom et al., 2024; (Eurofound, 2023; Knight et
Organizavimo Eurofound, 2023). al., 2025).
modelis Lankstus Skatina pasitikéjima, Didesni koordinavimo Privatus sektorius,
darbuotojy jsitraukimg ir sunkumai, informacijos kiirybingés ir
autonomija, padeda palaikyti srauty fragmentacija, paslaugy
darbo ir gyvenimo balansa socialiné izoliacija organizacijos
(Lan & Feng, 2025; Eng et al., | (Eurofound, 2023; Trevino
2024). Garcia & Christensen, 2025).
Centrinis Pagrindinis darbas biure, Priklausomybé nuo Misrios
nuotolinis taikomas tik i§ dalies | technologijy, mazesnés organizacijos
(pvz., administracinés galimybés kurybiskumui ir (pvz., viesasis
uzduotys) (Bloom et al., 2024; | savarankiSkumui (Knight et sektorius su
Darbo vietos Juskeliené et al., 2024). al., 2025; Eurofound, 2023). daliniu nuotoliu)
struktﬁros Dispersinis | Darbuotojai dirba i§ keliy viety | Sudétinga koordinuoti Azijos $alys,
modelis (namai, biuras, regioniniai komandy darba, silpnéja tarptautinés ir
centrai) (Lan & Feng, 2025; bendros kultiiros palaikymas | regioniniu
Bloom et al., 2024). (Zychlinski et al., 2024; principu
Eurofound, 2023). veikiancios
organizacijos

Kaip matyti i§ lentelés, skirtingi hibridinio darbo modeliai nevienodai veikia darbuotojy patirtj ir
gerove. Fiksuotas modelis uztikrina aiSkuma ir organizacinj stabiluma, ta¢iau ribotas lankstumas gali
kelti psichologinio nuovargio ar monotonijos rizika. Lankstus modelis, prieSingai, suteikia daugiau
savarankiskumo ir pasitikéjimo, padeda darbuotojams geriau derinti profesinj ir asmeninj gyvenima,
taCiau kartu gali didinti socialinés izoliacijos ir technologinio streso pavojy. Centrinis modelis iSlaiko
pusiausvyra tarp kontrolés ir autonomijos, suteikdamas prieigg prie kolegy bei resursy, o dispersinis
modelis iSsiskiria didziausiu lankstumu, bet kelia koordinavimo ir bendros organizacinés kulttiros

LA

Si klasifikacija rodo, kad hibridinis darbas néra tik techninis darbo vietos ar laiko organizavimo
sprendimas. Tai platesné organizacinés kultiros ir vadovavimo iSraiska, atspindinti skirtingus
pozitirius ] darbuotojy motyvacija, savivaldg ir darbo aplinkos kiirimg. Tinkamai subalansuotas
modelis gali tapti svarbiu darbuotojy geroves ir organizacijos efektyvumo veiksniu.

Hibridinio darbo modeliai i$sidésto pagal darbuotojy autonomijos ir organizacinés kontrolés lygj yra
pateikiami 1 paveiksle. Fiksuotas ir lankstus modeliai atspindi darbo organizavimo tipus, o centrinis
ir dispersinis moduliai — darbo vietos struktiiros konfigiiracijas, apibréziancias veiklos pasiskirstyma
tarp fiziniy ir nuotoliniy darbo viety.
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Daugiau autonomijos

Dispersinis

modelis Lankstus

modelis

Fiksuotas

modelis

Daugiau autonomijos

v

Daugiau kontrolés

1 pav. Hibridinio darbo tipologija pagal darbuotojy autonomijos ir kontrolés lygj (sudaryta autorés, remiantis
Bakker & Demerouti, 2007; Eurofound, 2023)

Si tipologija padeda aiskiau suprasti, kaip skirtingos darbo formos veikia darbuotojy patirtj,
organizacing kultiirg ir valdymo principus. Fiksuotas ir centrinis modeliai labiau susij¢ su stabilumu
ir aiskia kontrole, tuo tarpu lankstus ir dispersinis — su didesne autonomija bei pasitikéjimu pagrjstais
darbo santykiais. Tokia klasifikacija leidZia sistemiSkai analizuoti hibridinio darbo poveikj sveikatos
priezitiros sektoriaus darbuotojy gerovei, atsizvelgiant j kontrolés ir autonomijos balansa.

Hibridinio darbo privalumai ir trikumai. Be konkreciy tipologiniy skirtumy, hibridinis darbas
daro tiesiogine jtakg darbuotojy gerovei, darbo ir gyvenimo balansui, psichologinei biisenai ir
organizacijos veiklos efektyvumui. Tyrimai rodo, kad tinkamai subalansuotas hibridinis darbas
padeda mazinti stresg ir didina pasitenkinimg darbu (Bloom et al., 2024; Eurofound, 2023), taip pat
stiprina darbuotojy jsitraukima bei padeda optimizuoti organizacinius kastus (Knight et al., 2025).

Vis délto, $is modelis kelia ir reikSmingy riziky. Per didelis lankstumas gali lemti pervargima, darbo
ir poilsio riby nykima bei nuolatinio pasiekiamumo jausmg (Trevino Garcia & Christensen, 2025).
Be to, didé¢ja psichosocialiniy pavojy tikimybé — socialiné izoliacija, silpnéjantis emocinis rySys su
kolegomis bei komunikacijos trikdziai virtualiose komandose (JuSkelien¢ et al., 2024; Hall et al.,
2024). Hibridinio darbo privalumai ir trilkumai pateikiami 3 lentel¢je.

3 lentelé. Hibridinio darbo privalumai ir trikumai

Aspektas Privalumai Trukumai

Darbo ir gyvenimo Didesnis lankstumas, mazesnis kelioniy Riby tarp darbo ir poilsio nykimas,

balansas laikas, geresné darbo ir poilsio pusiausvyra | pervargimas, nuolatinio pasiekiamumo
(Eurofound, 2021, 2023; Lan & Feng, jausmas (Trevino Garcia & Christensen,
2025) 2025)
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Psichologiné gerové

Mazesnis stresas, didesnis pasitenkinimas
darbu, geresnis jsitraukimas (Bloom et al.,
2024; Knight et al., 2025)

Technostresas, emocinio kontakto stoka,
socialiné izoliacija (Juskeliené et al., 2024;
Arz von Straussenburg et al., 2023)

Socialiniai rySiai ir
kulttira

Galimybe¢ palaikyti rysj virtualiai, iSlaikyti
socialinj kapitala miSriose komandose
(Knight et al., 2025)

Silpnesni neformaliis rySiai, mazéjantis
komandinio identiteto jausmas (Hall et al.,
2024)

Produktyvumas ir
organizacija

Didesnis efektyvumas, mazesné darbuotojy
kaita, i§laidy optimizavimas (Bloom et al.,
2024; Eurofound, 2023)

Prisitaikymo kastai, nelygybé tarp pozicijy,

2025; Arz von Straussenburg et al., 2023)

Kaip matyti i§ lentelés, hibridinio darbo poveikis darbuotojy gerovei ir organizacijai yra dvejopas —
jis apima tiek teigiamus, tiek neigiamus aspektus. Tinkamai subalansuotas modelis gali padéti
uztikrinti darbuotojy psichologing gerove, geresnj darbo ir asmeninio gyvenimo balansg bei didesnj
pasitenkinimg darbu. Vis délto pernelyg didelis lankstumas ar technologijy priklausomybé¢ gali kelti
Sie rezultatai rodo, kad hibridinio darbo sékmé priklauso nuo organizacijos gebéjimo suderinti
autonomija su kontrole, technologinj efektyvuma su ZmogiSkuoju rySiu. Sveikatos prieziliros
sektoriuje §is balansas tampa ypac svarbus, nes darbuotojy gerové tiesiogiai veikia paslaugy kokybe
ir pacienty sauguma.

Apibendrinant galima teigti, kad hibridinio darbo modeliai darbuotojams suteikia skirtinga
autonomijos ir kontrolés balansg, o tai lemia nevienoda jy poveikj psichologinei, socialinei ir
profesinei gerovei. Fiksuotas ir centrinis modeliai teikia daugiau aiSkumo bei organizacinio
stabilumo, taciau riboja darbuotojy savarankiskuma, gali skatinti monotonijg ir didinti psichologinj
nuovargj. Tuo tarpu lankstus ir dispersinis modeliai siejami su didesniu pasitenkinimu darbu, geresniu
darbo ir gyvenimo balansu ir didesne autonomija, bet kartu didina koordinavimo, komunikacijos bei
socialinés izoliacijos rizikas. Tai rodo, kad hibridinio darbo poveikis néra vienareik§mis — jis
priklauso nuo pasirinkto modelio, jo jgyvendinimo praktikoje ir organizacijos kultiiros. Si jzvalga yra
itin reikSminga sveikatos priezitros sektoriui, kuriame darbuotojy gerove, profesiné motyvacija ir
efektyvi komunikacija tiesiogiai susijusios su paslaugy kokybe bei pacienty saugumu.

2.2. Darbuotoju gerovés samprata ir dimensijos

Darbuotojy gerove Siandien laikoma vienu kertiniy Siuolaikiniy organizacijy veiklos pagrindy. Ji
tiesiogiai siejasi ne tik su darbuotojy motyvacija ir jsitraukimu, bet ir su ilgalaikiu organizacijy
tvarumu, stabilumu bei paslaugy kokybe (Dale et al., 2024; Eurofound, 2023; Telu & Kumar, 2025).
Hibridinio darbo aplinkoje §i savoka jgyja dar didesn¢ reik§Smg, nes lankstiis darbo modeliai veikia
jvairias darbuotojy savijautos sritis — emocing, psichologing, fizing ir organizacing.

Siame skyriuje aptariama darbuotojy gerovés samprata bei pagrindinés jos dimensijos, sudaran¢ios
teorinj pagrindg analizuoti hibridinio darbo poveikj darbuotojy patiriai sveikatos prieziiiros
sektoriuje.

2.2.1. Darbuotoju gerovés samprata

Darbuotojy gerovés samprata Siuolaikinéje vadybos literatiiroje tampa vis labiau integruota |
organizacijos strateginius sprendimus, nes yra tiesiogiai susijusi su produktyvumu, darbuotojy
isitraukimu ir iSlaikymu (Dale et al., 2024; Telu & Kumar, 2025). Tradiciskai gerové buvo suvokiama
gana siaurai — kaip fiziné darbo aplinka, saugumas, higiena, ergonomika ar poilsio laiko
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reglamentavimas. Tac¢iau naujesni tyrimai rodo, kad gerové apima kur kas platesnj reiSkiniy spektra,
1 kurj jeina psichologiné biisena, emociné pusiausvyra, socialiniai rySiai ir organizaciniai veiksniai
(Eurofound, 2023; Telu & Kumar, 2025).

Juskeliené ir kt. (2024) siiilo darbuotojy gerove vertinti trimis tarpusavyje susijusiais lygmenimis:
¢ individualiu lygmeniu, apimanciu darbuotojo emocing ir psichologing savijauta, subjektyvy
pasitenkinimg darbu, motyvacija, jsitraukimg bei darbo ir gyvenimo balansa;
e organizaciniu lygmeniu, kuris apima darbo sglygas, vadovavimo kultiirg, organizacing
parama, autonomijos lygj ir vidinius procesus, kurie lemia darbuotojy patirtj darbe;
e visuomeniniu lygmeniu, kuriame darbuotojy gerové siejama su socialinés politikos
sprendimais, ekonominiu kontekstu, sveikatos apsaugos sistema ir technologine aplinka.

Si struktira atskleidzia, kad darbuotojy gerové néra tik individuali atsakomybé — tai bendras
darbuotojo, organizacijos ir visuomenés sgveikos rezultatas (Eurofound, 2023; Hall et al., 2024; Telu
& Kumar, 2025).

Tyrimai taip pat parodo, kad darbuotojy gerové glaudZziai susijusi su darbo organizavimo principais
ir technologijy naudojimu. Pavyzdziui, hibridinio darbo modeliuose gerove priklauso ne tik nuo darbo
salygy, bet ir nuo autonomijos, socialinés integracijos bei organizacinés paramos lygio (Bloom et al.,
2024; Hall et al., 2024; Knight et al., 2025). Darbuotojai, turintys aiskias darbo ribas, geresnj darbo
ir gyvenimo balansg ir psichologinio saugumo jausma, pasizymi didesniu jsitraukimu bei geresniais
rezultatais (Dale et al., 2024; Telu & Kumar, 2025). Tuo tarpu nuolatinis pasiekiamumas,
technologinis stresas ir silpna socialiné¢ sgveika mazina gerovés lygj (Eurofound, 2021; Trevino
Garcia & Christensen, 2025).

Svarbu pabrézti, kad darbuotojy gerové néra tik streso ar ligy nebuvimas, bet ir teigiama darbuotojo
patirtis: pasitenkinimas darbu, galimyb¢ realizuoti savo potenciala, priklausymo jausmas,
autonomijos patyrimas ir darbo bei gyvenimo balansas (Hall et al., 2024; Telu & Kumar, 2025).
Siuolaikingje literatiiroje darbuotojy gerové traktuojama kaip nuoseklus, ilgalaikis procesas,
reikalaujantis organizacijos jsipareigojimo, sisteminés politikos ir nuoseklios kultiiros formavimo
(Eurofound, 2023).

Siuolaikiné vadybos teorija darbuotojy gerove aiskina sistemiskai — kaip procesa, kuriame dalyvauja
keli lygmenys: strukttirinis (darbo organizavimas), psichologinis (asmenin¢ patirtis) ir socialinis
(komandiniai bei visuomeniniai rySiai). Tokiu btidu geroveé tampa neatsiejama organizacijos tvarumo
ir inovacijy strategijos dalimi, o ne tik papildomu motyvavimo jrankiu (Dale et al., 2024; Eurofound,
2023; Telu & Kumar, 2025).

Darbuotojy gerové apima viska — nuo kasdienés savijautos darbe iki platesniy organizacijos
sprendimy ir socialinés politikos. Ji padeda iSlaikyti darbuotojus, didina jsitraukima ir gerina veiklos
rezultatus. Hibridinio darbo aplinkoje §i tema tampa dar aktualesneé, nes biitent gerové padeda
palaikyti pusiausvyrg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo bei iSvengti perdegimo. Toks poziiiris leidZia
suprasti, kad darbuotojy gerové néra vien atskira dimensija, o visas organizacijos veikimo pagrindas,
nuo kurio priklauso tiek darbuotojy patirtys, tiek organizacijos veiklos stabilumas.
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2.2.2. Darbuotojuy gerovés dimensijos

Darbuotojy gerové Siuolaikinése organizacijose vertinama kaip daugiasluoksnis reiskinys, apimantis
tiek individualius darbuotojo i§gyvenimus, tiek organizacinius bei socialinius veiksnius, lemiancius
jo darbinguma, jsitraukimg ir pasitenkinimag darbu (Dale et al., 2024; Eurofound, 2023; Telu &
Kumar, 2025). Siekiant iSsamiau atskleisti gerove, §i literatliroje dazniausiai analizuojama per kelis
pagrindinius aspektus — emocine, psichologine, fizing ir organizacing/socialing dimensijas. Siy
dimensijy tarpusavio sgveika lemia bendra darbuotojo gerovés lygj ir atsparuma hibridinio darbo

VW —

LA

psichologinei bei socialinei darbuotojy patirciai (Bloom et al., 2024; Trevino Garcia & Christensen,
2025). Naujausi tyrimai rodo, kad organizacijos, kurios aktyviai valdo Siuos aspektus, pasiekia
geresnius rezultatus darbuotojy i§laikymo, produktyvumo ir pasitenkinimo srityse (Eurofound, 2023;
Knight et al., 2025).

2 paveiksle pateikta schema apibendrina keturias pagrindines darbuotojy gerovés dimensijas:
emocing, psichologine, fizing ir organizacing¢/socialing. Toliau kiekviena i§ jy aptariama atskirai,
pabréZiant jy svarbg bei ry$j su hibridinio darbo modelio taikymu.

o
m Psichologiné
Hibridinio darbo
geroves dimensijos
e
B Organizaciné /
socialiné

2 pav. Hibridinio darbo gerovés dimensijos (sudaryta autorés)

Hibridinio darbo poveikis darbuotojy gerovei yra sudétingas, nes visos $ios dimensijos veikia kartu
ir formuoja bendra darbuotojo patirt] organizacijoje. Emociné ir psichologiné gerové daro jtaka
jsitraukimui bei motyvacijai, fiziné — padeda iSlaikyti sveikata ir darbinguma, o
organizaciné/socialiné — palaiko komandinj ry$j ir bendruomenés jausma. Svarbiausia, kad Sios sritys
biity subalansuotos, nes tik tada hibridinis darbas tampa stiprybe, o ne papildomu stresu.

Emociné gerové apibréziama kaip darbuotojy emocinés biisenos stabilumas, pasitenkinimas darbu,
priklausymo organizacijai jausmas bei emocinis klimatas darbo aplinkoje. Hibridinio darbo
salygomis §i dimensija tampa itin svarbi, nes keiciasi darbuotojy tarpusavio saveikos pobidis ir
komandinés kultiiros formavimo mechanizmai (Hall et al., 2024).

Erdvinis ir laiko lankstumas suteikia darbuotojams didesn¢ autonomija, kas daznai siejama su
teigiamais emociniais iSgyvenimais (Eurofound, 2021; Vartiainen & Vanharanta, 2024). Tuo pat
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metu mazéja kasdieniy neformaliy kontakty, stipréja socialinés izoliacijos rizika, kuri gali lemti

emocinio rySio su organizacija silpné¢jima (Makareviciute et al., 2025). Emociné gerové Siuo atveju
gali biiti i§skaidyta j kelis komponentus. Zidiréti 3 paveiksla.

Emocinis
stabilumas

Emocine

Emocinis Priklausymo
jsitraukimas jausmas

3 pav. Emocinés gerovés dimensijos struktiira (sudaryta autorés)

Stipri emociné gerové koreliuoja su didesniu darbuotojy lojalumu, maZesne kaita bei didesniu
produktyvumu (Eurofound, 2023). Emociné gerové yra vienas esminiy darbuotojy gerovés
komponenty, glaudZziai susij¢s su emociniu klimatu, priklausymo organizacijai jausmu ir jsitraukimu
i veikla. Si dimensija parodo, kaip darbuotojai emociskai i$gyvena savo darbo patirtj, kaip vertina
organizacing aplinkg ir kokj rysj jaucia su kolegomis bei organizacijos tikslais.

Emocinis stabilumas reiSkia darbuotojy gebéjima iSlaikyti teigiamg emocine¢ biiseng darbo
metu, nepriklausomai nuo darbo vietos ar laiko. Hibridinio darbo modelis gali sustiprinti
emocinj stabilumg suteikdamas daugiau autonomijos, lankstumo ir galimybiy prisitaikyti prie
individualiy poreikiy (Eurofound, 2021; Vartiainen & Vanharanta, 2024). Tadiau jei néra
aiSkiy riby ar socialinés paramos, emocinis stabilumas gali silpnéti dél izoliacijos ar
netikrumo.

Priklausymo jausmas atspindi darbuotojy tapatinimgsi su  organizacija  ir
bendruomeniSkumo pojiitj. Tradicingje darbo aplinkoje §j jausmg daznai stiprina neformali
komunikacija, socialinés saveikos ir bendros veiklos. Hibridinio darbo sglygomis Sie
elementai gali mazeti, todeél svarbu taikyti sgmoningas socialinés integracijos priemones —
reguliarius komandos susitikimus, jtraukias komunikacijos praktikas, kultiirines iniciatyvas
(Hall et al., 2024).

Emocinis jsitraukimas susijes su darbuotojy motyvacija, entuziazmu ir noru prisidéti prie
organizacijos tiksly. Tyrimai rodo, kad emocinis jsitraukimas didé¢ja, kai darbuotojai jauciasi
vertus, pernelyg nutolusios darbo formos, menka vadovy komunikacija ar ribotas
bendradarbiavimas gali silpninti §j jsitraukima.

Hibridinio darbo modelyje emocinés gerovés iSlaikymas tampa svarbia organizacinés kultiiros dalimi.
Ji priklauso nuo to, ar organizacija sukuria psichologiskai saugia aplinka, skatina atvirg bendravima
ir palaiko bendruomeniskuma, nepriklausomai nuo to, kur darbuotojai fiziskai dirba. Si dimensija
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ypac reikSminga sveikatos priezitros sektoriuje, kur emocinis kriivis ir socialinés paramos poreikis
yra nuolatiniai darbo kasdienybés elementai.

Pereinant prie psichologinés gerovés, verta pabreézti, kad ji glaudziai susijusi su emocine biisena. Jei
emocinis stabilumas néra palaikomas, ilgainiui tai gali i$sivystyti | psichologinj stresg ar net
perdegimo rizika, ypac kai triiksta apsauginiy veiksniy, tokiy kaip socialiné parama ar aiskios ribos
tarp darbo ir poilsio.

Psichologiné gerové apima darbuotojy psichikos sveikata, streso lygi, perdegimo rizika, darbo bei
gyvenimo balansg ir psichologinio saugumo jausma. Hibridinis darbas suteikia daugiau autonomijos,
taCiau kartu reikalauja i§ darbuotojy didesnio savireguliacijos gebéjimo (Bloom et al., 2024).

Kai lankstumas derinamas su aiskiomis darbo ribomis, darbuotojy psichologiné savijauta geréja —
mazéja stresas, perdegimo rizika ir emocinis nuovargis. Vis délto nuolatinio prieinamumo lukesciai
gali lemti darbo ir asmeninio gyvenimo riby iSsitrynima, stiprinti jtampa ir didinti perdegimo
tikimybe (Trevino Garcia & Christensen, 2025). Psichologiné geroveé hibridiniame darbe dazniausiai
analizuojama per Siuos elementus (Zr. 4 pav.)

Saugumas

Psichologiné
gerove

Darbo ir
gyvenimo
balansas

Streso
valdymas

4 pav. Psichologinés gerovés dimensijos struktiira (sudaryta autorés)

Tyrimai rodo, kad psichologine gerove sustiprina pasitikéjimu grista kultra ir aiski organizaciné
komunikacija (Eurofound, 2021; Juskelien¢ et al., 2024). Psichologiné gerove yra vienas svarbiausiy
darbuotojy gerovés komponenty, glaudziai susijes su darbuotojy vidine savijauta, stresu ir
autonomijos patyrimu. Hibridinio darbo salygomis §i dimensija igyja papildomos svarbos, nes darbas
nuotoliniu ar misriu biidu daznai keicia psichologinio saugumo pojitj, darbo ir gyvenimo ribas bei
streso valdymo galimybes. Tinkamai subalansuotos darbo salygos gali reikSmingai mazinti
psichologinj diskomforta, tuo tarpu nevaldoma lankstumo dinamika gali skatinti nuovarg] bei
perdegimo rizika.

e Psichologinis saugumas yra vienas kertiniy $ios dimensijos elementy. Jis reiskia darbuotojy
galimybe jaustis uztikrintai, iSreikSti nuomone ir veikti be baimés biiti nubaustiems ar
sukritikuotiems. Hibridiniame darbe tai ypa¢ svarbu, nes didel¢ dalis komunikacijos vyksta
nuotoliniu biidu, kur gali silpnéti socialiniai signalai ir pasitikéjimo elementai. Tyrimai rodo,
kad psichologinis saugumas padidina jsitraukimg ir pasitenkinimg darbu (Juskeliené et al.,
2024).
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e Streso valdymas apima darbuotojy geb&jimg reguliuoti darbo kriivj, atpazinti psichologinius
kriivius bei naudoti prevencines priemones perdegimo rizikai mazinti. Lankstus darbo
modelis 1§ vienos pusés gali padéti sumazinti stresg, nes suteikia daugiau savikontrolés ir
autonomijos, taciau, jei néra aiskiy riby tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, jis gali tapti
papildomu stresoriaus Saltiniu (Trevino Garcia & Christensen, 2025).

e Darbo ir gyvenimo balansas Siame kontekste tampa itin reikSmingas, nes hibridinis darbas
daznai ,,nublukina® ribas tarp profesinio ir asmeninio gyvenimo. Kai organizacija aiskiai
komunikuoja lukes¢ius dé¢l prieinamumo ir suteikia darbuotojams pakankamai kontrolés
planuojant laika, darbuotojai patiria maziau psichologinio streso, yra labiau patenkinti darbu
bei turi aukstesnj gerovés lygi (Bloom et al., 2024; Eurofound, 2021).

Siy trijy elementy saveika lemia bendra psichologinés gerovés lygj organizacijoje. Kai saugumas,
streso valdymas ir darbo bei gyvenimo balansas yra subalansuoti, hibridinis darbo modelis tampa
psichologing gerove stiprinanciu veiksniu. Taciau jei vienas i§ $iy komponenty yra silpnas, tai gali
lemti nuovargj, perdegimg ar ilgalaikj psichologinj disbalansa. Psichologiné gerové taip pat glaudziai
susijusi su emocine ir fizine gerove: stabili emociné biisena padeda valdyti stresg, o tinkama fiziné
darbo aplinka gali mazinti psichologin;j kriivi. Todé¢l Sios dimensijos stiprinimas turéty buti integruota
organizacinés geroves strategijos dalis.

Fiziné gerové apima ergonomines darbo salygas, fizinj komforta, technologinés aplinkos poveikj bei
darbuotojy fizinés sveikatos i§saugojima. Hibridinio darbo saglygomis §i dimensija tampa ypac svarbi,
nes darbuotojai daznai dirba ne tik biure, bet ir nuotoliniu biidu — tai reiskia, kad darbo viety salygos
néra vienodos (Lan & Feng, 2025). Netinkamai jrengta darbo aplinka ilgainiui gali lemti sveikatos
sutrikimus, produktyvumo maz¢jimg ir bendros savijautos blogéjima.

Ergonomiskai netinkamos darbo vietos gali lemti ilgalaikes sveikatos problemas, raumeny ir skeleto
sistemos sutrikimus bei mazesnj produktyvumg (Arz von Straussenburg et al., 2023). Be to,
padidéjusi technologiné priklausomybé gali skatinti ilgesnj sédima darbg ir mazinti fizinio aktyvumo
lygj (Erdman et al., 2024). Sios dimensijos komponentai pateikti 5 paveiksle.

Darbo vietos
ergonomika

Fizine

Technologinis
darbo
aplinkos
poveikis

Fizinis
komfortas ir
sveikata

5 pav. Fizinés gerovés dimensijos struktiira (sudaryta autorés)

e Darbo vietos ergonomika apima baldy, jrangos, apSvietimo ir darbo erdvés iSdéstyma.
Tinkama ergonomika padeda iSlaikyti taisyklingg kiino padét], mazina jtampa ir ilgalaikiy
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darbo vietos yra tinkamai pritaikytos. D¢l to organizacijos vis dazniau taiko nuotolinés
ergonomikos gaires ar kompensuoja jrangos jsigijima (Lan & Feng, 2025).

o Fizinis komfortas ir sveikata apima darbo vietos temperatiira, apsSvietima, oro kokybe,
triukSmo lygj bei kitus veiksnius, darancius tiesioging jtakg savijautai. Netinkamos salygos
gali didinti nuovargj, mazinti koncentracijg ir produktyvuma, skatinti streso kaupimasi.
Tyrimai rodo, kad net ir nedideli aplinkos pokyc¢iai — pvz., geresnis apSvietimas ar oro kokybés
gerinimas — gali reikSmingai pagerinti darbuotojy fizing savijautg ir darbingumag (Arz von
Straussenburg et al., 2023).

e Technologinis darbo aplinkos poveikis siejamas su skaitmeniniy jrankiy naudojimu,
jrenginiy kokybe ir jy saveika su darbo vietos fizine aplinka. Siuolaikingje darbo aplinkoje
technologijos yra neatsiejama kasdienés veiklos dalis, taciau jy perteklius ar netinkamas
pritaikymas gali sukelti fizinj nuovarg] (ypa¢ regos, kaklo ir nugaros jtampa), taip pat
technologinj stresg (Erdman et al., 2024). Organizacijos gali §j poveik]j Svelninti diegdamos
technologijy naudojimo standartus, darbo ir poilsio balansg ir uztikrindamos kokybiska

rangg.

Fizinés gerovés uZztikrinimas yra biitina hibridinio darbo sékmés salyga. Tinkamai pritaikyta darbo
aplinka padeda palaikyti gera savijauta, mazina sveikatos rizikas ir prisideda prie didesnio
produktyvumo.

Organizaciné/socialiné gerové susijusi su darbuotojy santykiais su organizacija, komandos nariais
ir vadovybe. Hibridinis darbas i§ esmés keicia $iy santykiy struktiira, pereinant prie pasitikéjimu
gristy vadovavimo modeliy, skaitmeninés komunikacijos ir naujy bendruomeniskumo formy (Eng et
al., 2024; Knight et al., 2025). Silpnéjant neformaliems kontaktams, socialinés integracijos priemonés
tampa esminiu veiksniu darbuotojy jsitraukimui i§laikyti (Hall et al., 2024). Zitiréti 6 paveiksla.

Priklausymo
jausmas
organizacijai

Organizaciné/
socialiné

Vadovavimo
kultara ir
pasitikéjimas

Komandineé
sanglauda

6 pav. Organizacinés/socialinés gerovés dimensijos struktiira (sudaryta autorés)

Remiantis EUROFOUND (2023) tyrimais, stipri organizaciné/socialiné gerové yra vienas
svarbiausiy  veiksniy, lemianc¢iy darbuotojy  jsitraukimg ir organizacijos tvaruma.
Organizaciné/socialiné gerové apima darbuotojy santykj su organizacija, pasitikéjimu grjstus rysius,
priklausymo jausma bei komandiniy santykiy kokybe. Hibridinio darbo kontekste §i dimensija tampa
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vienu svarbiausiy ilgalaikio darbuotojy jsitraukimo, motyvacijos ir organizacijos kultiiros tvarumo
veiksniy. Skirtingai nuo tradicinio darbo modelio, kai organizacinis identitetas formuojamas per
fizing aplinkg ir tiesioginius socialinius kontaktus, hibridinése aplinkose Sig funkcijg i§ dalies perima
skaitmeniné komunikacija, virtualios platformos bei samoningai kuriamos jtraukties priemongs.

e Priklausymo jausmas organizacijai atspindi darbuotojy emocinj ir tapatybés rysj su
organizacija. Kai darbuotojai jauciasi matomi, vertinami ir turintys aiSky vaidmenj
organizacijoje, did¢ja jy lojalumas, motyvacija ir ilgalaikis jsitraukimas. Hibridiniame darbe
Si jausma gali silpninti fizinio atstumo efektas ir mazesnis neformalus bendravimas, todél
butinos samoningos jtraukimo strategijos — reguliarios virtualios susitikimy formos,
komandinés veiklos ir kultiiros stiprinimo iniciatyvos (Hall et al., 2024).

e Komandiné sanglauda apima pasitikéjimu grjsta bendradarbiavima, efektyvig komunikacijg
ir kolektyvinj tapatumo jausma. Hibridinése komandose sanglauda priklauso nuo to, kaip
organizacija geba uztikrinti informacijos sklaida, jtraukti visus darbuotojus, nepriklausomai
nuo jy darbo vietos, ir kurti bendras patirtis. Tyrimai rodo, kad stiprios komandinés sgsajos
tiesiogiai susijusios su mazesniu darbuotojy kaitos lygiu ir didesniu produktyvumu (Eng et
al., 2024).

e Vadovavimo Kkultira ir pasitikéjimas yra Sios dimensijos pagrindas. Hibridinis darbas
transformuoja vadovavimo praktika — mazéja kontrolés reikSmé, o svarbiausiu sé¢kmeés
veiksniu tampa pasitikéjimu grindziama lyderysté (Knight et al., 2025). Aiski komunikacija,
delegavimas, autonomijos pripazinimas ir psichologinio saugumo palaikymas skatina
darbuotojus labiau jsitraukti j organizacijos veiklg ir jaustis jos dalimi. PrieSingai, kontrolinis
vadovavimo stilius ar komunikacijos vakuumas gali skatinti atsiribojimg ir mazinti
Isitraukima.

Organizaciné/socialiné gerové glaudziai susijusi su emocine ir psichologine darbuotojy gerove. Kai
darbuotojai jauciasi organizacijos dalimi, jaucia pasitikéjimg ir palaikyma, didéja jy emocinis
stabilumas, maZzéja psichologinio streso lygis ir stipréja pasitenkinimas darbu. D¢l Sios priezasties
organizacinés/socialinés dimensijos stiprinimas daznai laikomas vienu Kkertiniy veiksniy,
uztikrinan¢iy hibridinio darbo modeliy tvaruma.

2.3. Teorinis hibridinio darbo jtakos sveikatos prieZiiiros sektoriaus darbuotoju gerovei
modelis

Hibridinis darbas sveikatos prieziliros sektoriuje tampa vis svarbesnis sprendZiant paslaugy
prieinamumo, kokybés ir darbuotojy gerovés klausimus, kartu efektyviau panaudojant turimus
iSteklius (Alfaleh et al., 2021; Cacoveanu, 2023). Misriis darbo sprendimai leidzia geriau paskirstyti
darbo laika ir palaikyti paslaugy testinuma nepaisant geografinés atskirties (Zychlinski et al., 2024).
Siame skyriuje formuojamas teorinis hibridinio darbo jtakos sveikatos prieziiiros sektoriaus
darbuotojy gerovei modelis, remiantis darbo reikalavimy ir istekliy, iStekliy iSsaugojimo bei X ir Y
teorijomis.

2.3.1. Teoriniy prieigy apzvalga ir hibridinio darbo poveikio mechanizmai

Siame poskyryje apzvelgiamos pagrindinés hibridinio darbo formos ir teoriniai rémai, aiskinantys jy
poveikj darbuotojy gerovei.

Sveikatos sektoriuje vis dazniau taikomos jvairios hibridinio darbo formos. Vienas i$ jy pavyzdziy —
medicinos skambuciy centrai, kuriuose misrus darbo modelis padidino darbuotojy pasitenkinimg ir
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darbo organizavimo lankstumg (Aslan et al., 2022; Jiang & Huang, 2024). Hibridiniy ligoniniy
koncepcija padeda mazinti infrastruktiiros apkrovas ir gerina pacienty srauty valdyma (Zychlinski et
al., 2024). Taip pat plétojamas ,,stacionarinés priezitiros namuose‘ (angl. hospital-at-home) modelis,
suteikiantis daugiau veiksmy laisvés medicinos personalui, bet neaukojantis teikiamy paslaugy
kokybés (Maniaci et al., 2022; Yadav & Tanksale, 2022).

Skirtingi hibridinio darbo modeliai daro nevienodg poveikj skirtingoms darbuotojy grupéms.
Fiksuotas modelis suteikia daugiau struktiiros, bet riboja autonomija (Bloom et al., 2024). Lankstus
koordinacijai (Eurofound, 2023). Dispersinis modelis suteikia didziausig savarankiSkuma, bet gali
skatinti technologinj stresg ir socialing izoliacijg (Dale et al., 2024). Emocin¢ ir psichologiné gerove
priklauso nuo to, ar organizacija geba palaikyti aiSkias darbo ir poilsio ribas (Eng et al., 2024; Hall et
al., 2024).

Sie rysiai aiskinami remiantis trimis pagrindinémis teorinémis prieigomis. Darbo reikalavimy ir
iStekliy modelis (angl. Job Demands—Resources, JD—R) pabrézia biitinybe iSlaikyti pusiausvyra tarp
darbo reikalavimy ir turimy istekliy. Kai Sie iStekliai pakankami, darbuotojai pasizymi didesniu
jsitraukimu, motyvacija ir geresne savijauta, taciau kai darbo reikalavimai vir$ija turimus isteklius,
iSauga streso bei perdegimo rizika (Bakker & Demerouti, 2007). Sj ry$j papildomai sustiprina
perdegimo teorija (Maslach & Jackson, 1981), o naujesni tyrimai rodo, kad hibridinio darbo aplinkoje
Sie procesai tampa dar rySkesni (Coulston et al., 2025; Juskeliené et al., 2024; Trevino Garcia &
Christensen, 2025).

Istekliy i§saugojimo teorija (angl. Conservation of Resources theory, COR) akcentuoja darbuotojy
pastangas iSlaikyti ir kaupti turimus iSteklius — energija, laika, socialing paramag, Zinias. Kai
organizacija padeda apsaugoti Siuos iSteklius, uztikrindama aiskias darbo ribas, technologing pagalba
ir palankig socialing aplinka, maZéja resursy praradimo tikimybeé ir rizika patirti psichologinj i§sekima
(Erdman et al., 2024; Telu & Kumar, 2025).

X ir Y teorija (angl. Theory X and Theory Y), suformuluota Dougla’o McGregor’o (1960), pabrézia
vadovavimo stiliaus poveikj darbuotojy motyvacijai ir elgsenai organizacijoje. Si teoriné prieiga
teigia, kad ,,X* tipo vadovai remiasi prielaida, jog darbuotojai linke vengti atsakomybés ir reikalauja
grieztos kontrolés, o ,,Y* tipo vadovai pasitiki darbuotojy savimotyvacija, atsakomybe ir
kirybiSkumu. Kai organizacijose valdymas pereina nuo kontrolés prie pasitikéjimu gristos lyderysteés,
stipréja darbuotojy motyvacija, jsitraukimas ir pasitenkinimas darbu (Knight et al., 2025).

Siy teorijy derinimas padeda paaiskinti, kodél hibridinio darbo poveikis darbuotojy gerovei priklauso
nuo pasirinkto modelio tipo, profesinés grupés, technologinio pasirengimo ir organizacinés kulttiros
(Lan & Feng, 2025; Eurofound, 2023). Tinkamai subalansuotas reikalavimy ir iStekliy santykis
stiprina emocing, psichologing, fizing ir organizacing/socialing darbuotojy gerove, o organizaciné
parama bei pasitikéjimu gristas vadovavimas padeda iSvengti perdegimo ir iSlaikyti jsitraukima.

Teorinis pagrindas, grindziamas darbo reikalavimy ir iStekliy modeliu, i$tekliy i§saugojimo ir X ir Y
teorijomis, leidzia sistemiSkai paaiSkinti Siy sgveiky mechanizmus. Kai darbo reikalavimai yra
subalansuoti su iStekliais, o vadovavimas paremtas pasitikéjimu, hibridinis darbas gali veikti kaip
darbuotojy gerove stiprinantis veiksnys. Taciau esant iStekliy trilkumui, neapibréztoms darbo riboms
ar silpnai organizacinei paramai, didéja streso, perdegimo ir socialinés izoliacijos rizika. Todél
hibridinio darbo modeliy diegimas sveikatos prieziiros sektoriuje turi biiti grindZiamas aiskia
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strategija, sisteminiu pozitriu ir nuosekliu organizaciniu palaikymu. Tik tokiu biidu lankstumas
tampa ne papildomu kriuviu, o darbuotojy ilgalaike gerove bei sektoriaus tvaruma stiprinanciu
veiksniu.

2.3.2. Hibridinio darbo taikymo sveikatos prieZiiiros sektoriuje specifika

Darbuotojy gerové Siuolaikingje organizacijy vadyboje laikoma strateginiu iStekliumi, turinciu
tiesioging jtaka produktyvumui, jsitraukimui ir personalo iSlaikymui (Telu & Kumar, 2025).
Sveikatos prieziiiros sektoriuje Si tema dar aktualesné dél padidéjusiy emociniy ir laiko reikalavimy,
nuolatinio kontakto su pacientais bei griezty kokybés ir saugos standarty, kurie lemia didesne
psichosocialinés rizikos bei perdegimo tikimybe (Juskeliené et al., 2024; Beckel & Fisher, 2022;
Kooragayala et al., 2024).

Hibridinis darbas Siame sektoriuje néra vienalytis reiSkinys — tai jvairiy organizaciniy modeliy
visuma, skirtingai struktiiruojanti darbo vieta, laika ir socialing sagveika (Eurofound, 2023). Sveikatos
prieziliros jstaigos dazniausiai derina kelias hibridinio darbo formas tam, kad buty uztikrintas
pacienty aptarnavimo testinumas, iSlaikyti klinikos kokybés standartai ir palaikoma darbuotojy
gerove (Eng et al., 2024). Sveikatos priezitros jstaigos dazniausiai derina kelis hibridinio darbo
elementus, siekdamos uZztikrinti pacienty aptarnavimo tegstinuma, iSlaikyti klinikos kokybés
standartus ir kartu palaikyti darbuotojy gerove (Eng et al., 2024).

Siame darbe nagrinéjami du pagrindiniai hibridinio darbo aspektai:
1. organizavimo modeliai, apibtudinantys darbo laiko kontrolés ir autonomijos santyki
(fiksuotas ir lankstus);
2. darbo vietos struktiiros modeliai, nusakantys darbo erdvinj pasiskirstyma (centrinis ir
dispersinis).
Siy aspekty deriniai leidzia i§samiai jvertinti, kaip skirtingai organizuojamas darbas prisideda prie
paslaugy testinumo, veiklos efektyvumo ir darbuotojy geroveés uztikrinimo sveikatos prieziiiros
istaigose (Bloom et al., 2024; Lan & Feng, 2025; Zychlinski et al., 2024).

Kiekvienas 1§ Siy modeliy sveikatos prieziiiros sektoriuje daro poveikj skirtingoms darbuotojy
geroves sritims. Atsizvelgiant j Sio sektoriaus specifikg — didel; darbo intensyvuma, pacienty saugos
reikalavimus ir emocinj kriivi — hibridiniy modeliy poveikis vertinamas per keturias pagrindines
darbuotojy gerovés dimensijas: emocing, psichologing, fizing ir organizacing¢/socialing. Toks poZzitiris
leidzia sistemiSkai jvertinti, kaip skirtingos darbo organizavimo formos prisideda prie darbuotojy
patirties, jsitraukimo bei organizacijos veiklos efektyvumo (Maniaci et al., 2022; Yadav & Tanksale,
2022; Knight et al., 2025).

Fiksuoto hibridinio darbo modelio poveikis darbuotoju gerovei sveikatos prieziiiros sektoriuje.
Fiksuotas hibridinio darbo modelis pasizymi aiskiai nustatytu darbo grafiku bei numatytomis darbo
dienomis kontaktiniu ir nuotoliniu budu. Tokia struktiira ypa¢ budinga tiek vieSosioms, tiek
privac¢ioms sveikatos prieziiiros jstaigoms, kur biitina uztikrinti pacienty srauty valdyma, procediiry
testinuma ir paslaugy kokybés standarty laikymasi (Cacoveanu, 2023; Zychlinski et al., 2024). Sis
modelis suteikia daugiau aiSkumo, stabilumo ir leidzia efektyviau planuoti operacinius procesus,
taCiau kartu riboja darbuotojy autonomija, lankstumg ir individualy darbo laiko planavimg (Bloom et
al., 2024; Eurofound, 2023). Tolesn¢ analizé atskleidzia Sio modelio poveikj skirtingoms darbuotojy
geroves dimensijoms klinikinéje aplinkoje.
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e Emocinei. Fiksuotas darbo grafikas klinikinéje aplinkoje gali padéti iSlaikyti aisky dienos
ritmg, sumazinti neapibréztuma ir uZztikrinti emocinj stabiluma, nes sveikatos priezitiros
specialisty darbas daznai grindziamas nuoseklia komandinés veiklos koordinacija ir paciento
priezitros testinumu. Tokia struktiira ypac¢ svarbi skyriuose, kuriuose teikiamos stacionarinés
ar specializuotos paslaugos. Taciau ribotas lankstumas gali mazinti pasitenkinimg darbu ir
priklausymo organizacijai jausmg, ypa¢ administraciniam personalui, turiniam maziau
galimybiy pasirinkti darbo vietg ar laikg (Eng et al., 2024; Eurofound, 2023).

e Psichologinei. Siame modelyje darbuotojai daznai patiria maZesnj technologinj stresa, nes
darbo procesai aiskiai struktiiruoti ir maziau priklausomi nuo savarankisko planavimo. Tac¢iau
kartu tai gali reikSti maZesn¢ kontrolg, ribota darbo ir gyvenimo balansa, kas gali didinti
psichologinj nuovargj ir stresg (Coulston et al., 2025; Juskelien¢ et al., 2024).

o Fizinei. Kadangi didzioji dalis darbo atlieckama darbo vietoje, darbuotojai gali naudotis
standartizuota ergonomine infrastruktiira, mazinanc¢ia fizinés jtampos rizikg. Kita vertus,
ribotos galimybés dirbti nuotoliniu biidu gali sumazinti fizinj komfortg tiems darbuotojams,
kuriems biitinas lankstus darbo rezimas, pavyzdziui, turintiems specialiy sveikatos ar Seimos
poreikiy (Arz von Straussenburg et al., 2023; Gaidelyté¢ & Garbuviene, 2024).

e Organizacinei/socialinei. Fiksuotas modelis padeda i§laikyti stipresnius komandos rySius ir
aiSkesne organizacing kultiira, nes darbuotojai dazniau biina toje pacioje erdvéje. Tai ypac
svarbu sveikatos priezitiros komandose, kur butinas pasitikéjimas ir koordinacija (Eurofound,
2021; Knight et al., 2025). Vis délto, jei néra papildomy socialinés paramos mechanizmy, toks
modelis gali biiti maziau patrauklus jaunesnéms kartoms, vertinan¢ioms lankstumga.

Lankstaus hibridinio darbo modelio poveikis darbuotoju gerovei sveikatos prieziiiros
sektoriuje. Lankstus hibridinio darbo modelis pasiZzymi galimybe darbuotojams pasirinkti darbo
laikg ir (tam tikrais atvejais) darbo vieta, derinant kontaktinj ir nuotolinj reZimus pagal individualius
bei organizacinius poreikius. Sis modelis daZniausiai taikomas administraciniam personalui,
pagalbinéms tarnyboms ir specialistams, kuriy veikla nereikalauja nuolatinio tiesioginio kontakto su
pacientais. Tuo tarpu gydytojams, slaugytojams, chirurgams ar kitiems specialistams, dirbantiems su
pacienty prieziiira, tokio tipo lankstumas daznai yra ribotas (Cacoveanu, 2023; Green, 2022).
Lankstus modelis stiprina darbuotojy autonomijg ir suteikia daugiau galimybiy palaikyti darbo—
gyvenimo balansa, taciau kartu gali kelti 188tkiy koordinuojant komandy veiklg ir uZztikrinant
paslaugy testinuma (Bloom et al., 2024; Eurofound, 2023). Tolesné analizé atskleidZia §io modelio
poveikj skirtingoms darbuotojy gerovés dimensijoms.
¢ Emocinei. Lankstus modelis daznai stiprina emocing gerove, nes suteikia daugiau kontrolés
ir pasirinkimo galimybiy planuojant dienos ritma. Tai ypa¢ palanku administraciniam
personalui ar specialistams, dirbantiems miSriu rezimu. Tuo tarpu gydytojams ar
slaugytojams, kuriy darbo grafikas maziau kei¢iamas, $i emociné nauda gali biti ribota, o tai
kartais kelia organizaciniy jtampy tarp darbuotojy grupiy (Eng et al., 2024; Eurofound, 2023).
e Psichologinei. Lankstus darbo organizavimas mazina perdegimo rizikg, suteikia daugiau
autonomijos ir padeda iSlaikyti geresnj darbo ir gyvenimo balansg. Administraciniam
personalui tai reiSkia maZesnj kasdienés logistikos stresa, o specialistams — daugiau galimybiy
valdyti darbo laikg. Tacdiau gydytojams ar chirurgams, kurie dé¢l darbo pobudzio negali
naudotis tokiu lankstumu, gali kilti psichologinés neteisybés pojiitis ir padidéti jtampa
(Coulston et al., 2025; Juskeliené et al., 2024; Knight et al., 2025).
e Fizinei. Darbuotojai, galintys dirbti nuotoliniu biidu, dazniau pritaiko darbo vieta savo
poreikiams ir iSvengia kasdieniy kelioniy j darba, kas mazina fizinj nuovarg]. Taciau
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gydytojai, chirurgai ir slaugytojai, praleidziantys daug laiko ligoninése ar klinikose, daznai
neturi Sios galimybés. Be to, nuotolinés darbo vietos ne visuomet atitinka ergonominius
standartus, kas gali kelti papildoma fizing jtampa (Arz von Straussenburg et al., 2023;
Gaidelyte & Garbuvieng, 2024).

e Organizacinei/socialinei. Lankstus modelis gali stiprinti pasitikéjimg organizacija ir skatinti
pasitenkinimg darbu, jei komunikacijos ir komandinio darbo principai aiSkiai apibrézti.
Taciau jei triksta aiSkiy susitarimy dél informacijos sklaidos ir koordinavimo, gali silpnéti
ry$iai tarp administracinio ir klinikinio personalo, mazéti komandinio darbo efektyvumas
(Eurofound, 2021; Knight et al., 2025).

Centrinio hibridinio darbo struktiros modelio poveikis darbuotoju gerovei sveikatos
priezituros sektoriuje. Centrinis hibridinis darbo struktiiros modelis apibtidina tokig darbo vietos
struktiirg, kai pagrindiné darbuotojy veikla vyksta centrinéje organizacijos darbo vietoje — gydymo
istaigos ar biuro patalpose, o nuotolinio darbo komponentas taikomas ribotai, pavyzdZziui,
nuotolinéms konsultacijoms, administraciniy dokumenty valdymui ar dalyvavimui susitikimuose. Sis
modelis ypa¢ budingas gydytojams, slaugytojams, chirurgams ir kitam klinikiniam personalui, kur
paslaugy teikimas pacientams reikalauja fizinio buvimo vietoje. Administraciniam personalui
centrinis modelis gali suteikti daugiau galimybiy dirbti misSriu rezimu (Bloom et al., 2024; Eurofound,
2023).

Sio modelio privalumas — aukstas koordinavimo ir paslaugy testinumo lygis, tatiau ribotas
lankstumas gali turéti neigiamg poveikj kai kurioms darbuotojy gerovés dimensijoms.

e Emocinei. Dauguma gydytojy, slaugytojy dirba jstaigoje, todél jy dienotvarké aiskiai
struktiiruota, kas padeda islaikyti stabily dienos ritmg ir mazina neapibréztuma. Tai stiprina
emocinj sauguma, nes darbuotojai dirba nuoseklioje, jprastoje aplinkoje. Kita vertus, ribotos
galimybés pasirinkti darbo vietg ar laikg gali mazinti pasitenkinima darbu, ypac tarp jaunesniy
darbuotojy ar ty, kurie vertina lankstuma (Eng et al., 2024; Eurofound, 2023).

e Psichologinei. Centriniame modelyje darbuotojai patiria maziau technologinio streso nei
dirbdami nuotoliniu rezimu, nes darbo procesai vyksta kontroliuojamoje aplinkoje. Taciau
menkesné autonomija planuojant darbo laikg gali didinti psichologini nuovargi, ypac
gydytojams ar slaugytojams, dirbantiems pamainomis. Be to, kai kurie darbuotojai gali jausti
neteisybe, jei administracinis personalas turi daugiau nuotolinio darbo galimybiy (Coulston
et al., 2025; Juskeliené et al., 2024).

o Fizinei. Kadangi §is modelis pagristas nuolatiniu darbu jstaigoje, darbuotojai dirba
standartizuotoje ergonomingje aplinkoje, o tai gali sumazinti fizinés jtampos rizika. Taciau
ilgos darbo valandos, pamaininis darbas ir nuolatinis fizinis krivis, ypac slaugytojams, gali
kelti 1étinio nuovargio ar raumeny ir kauly sistemos problemy rizika (Arz von Straussenburg
et al., 2023; Gaidelyté & Garbuviené, 2024).

¢ Organizacinei/socialinei. Centrinis modelis iSlaiko stipria komandine struktiira, skatina
bendravima tarp darbuotojy ir palaiko aiSkig organizacing kulttra. Toks darbo organizavimas
itin svarbus gydymo jstaigoms, kur paslaugy teikimas reikalauja nuolatinio tarpusavio
pasitikéjimo ir koordinacijos tarp profesijy grupiy. Taciau jei administraciné dalis dirba miSriu
reZzimu, gali susiformuoti vidinis atotriikis tarp klinikinio ir administracinio personalo, kas
mazina organizacinj vientisuma (Eurofound, 2021; Knight et al., 2025).
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Dispersinio hibridinio darbo struktiros modelio poveikis darbuotoju gerovei sveikatos
prieziuros sektoriuje. Dispersinis hibridinis darbo struktiiros modelis apibiidina darbo vietos
iSskaidyma — darbuotojai dirba i$ skirtingy lokacijy, pavyzdziui, i§ namy, regioniniy padaliniy ar kity
nuotoliniy viety.

Sis modelis biidingas administraciniam ir telemedicinos personalui, kurio darbas nereikalauja
nuolatinio fizinio buvimo gydymo jstaigoje (Bloom et al., 2024; Eurofound, 2023). Sveikatos
prieziiiros sektoriuje jis taikomas selektyviai — labiau administraciniam personalui nei gydytojams ar
slaugytojams.

e Emocinei. Dispersinis modelis daznai suteikia darbuotojams didelj emocinj komfortg dél
galimybés savarankiSkai planuoti laika, dirbti i§ patogios aplinkos ir geriau derinti profesinj
bei asmeninj gyvenimg. Tai ypa¢ aktualu administraciniam personalui ir telemedicinos
specialistams. Tac¢iau gydytojams ir slaugytojams, kurie dél darbo pobiidzio negali taip dirbti,
toks modelis gali kelti emocinj disbalansg ir neteisybés jausma tarp darbuotojy grupiy (Eng
et al., 2024; Eurofound, 2023).

e Psichologinei. Didel¢ autonomija mazina kasdienj logistinj stresg ir padeda iSlaikyti geresnj
darbo ir gyvenimo balansg, taciau tuo paciu gali padidinti technologinj stresa, nes darbuotojai
nuolat veikia virtualioje aplinkoje. Be to, kai néra aiskiy riby tarp darbo ir poilsio, gali didéti
psichologinis nuovargis ir perdegimo rizika. Tai ypa¢ pasireiskia nuotoliniu biidu dirban¢iam
personalui, kuris nuolat pasiekiamas el. pastu, zinutémis ar vaizdo susitikimais (Coulston et
al., 2025; Juskeliené et al., 2024).

¢ Fizinei. Dispersinis modelis leidzia i§vengti kasdieniy kelioniy j darbg ir suteikia galimybe
dirbti patogioje, individualiai pritaikytoje aplinkoje. Taciau jei darbo vieta namuose néra
ergonomiskai jrengta, ilgalaikis darbas nuotoliniu biidu gali sukelti fizinés sveikatos problemy
— raumeny jtampa, akiy nuovargj ar sédimo darbo pasekmes (Arz von Straussenburg et al.,
2023; Gaidelyté & Garbuviene, 2024).

¢ Organizacinei/socialinei. Didelis darbo iSskaidymas silpnina kasdienj tiesiogin} bendravima
su kolegomis, kas gali mazinti socialinj priklausymo organizacijai jausma ir pasitik€jima tarp
komandy. Komunikacijos procesai tampa labiau priklausomi nuo technologiniy sprendimy ir
aiskiy taisykliy. Jei jy néra, did¢ja informacijos praradimo ir koordinavimo klaidy rizika. Tai
ypa¢ aktualu gydymo jstaigose, kur reikalingas tikslus komandinis darbas tarp gydytojy,
slaugytojy ir administracijos (Eurofound, 2021; Knight et al., 2025).

Atsizvelgiant ] keturiy hibridinio darbo modeliy analize, toliau pateiktoje 4 lentel¢je apibendrinami
pagrindiniai jy poveikio darbuotojy gerovei aspektai sveikatos prieziiiros sektoriuje. Lentelé leidZia
aiSkiau palyginti modeliy jtaka emocinei, psichologinei, fizinei ir organizacinei/socialinei gerovei bei
susieti §iuos rySius su teoriniais aiSkinimo rémais.

4 lentelé. Hibridinio darbo modeliy ir struktiiros moduliy poveikis darbuotojy gerovei sveikatos priezitiros

sektoriuje
Hibridinio Emociné gerové Psichologiné Fiziné gerové Organizaciné / | Teoriniai
darbo forma geroveé socialiné aiSkinimo rémai
gerové
Fiksuotas Stabilumas, aiski Mazesnis Ergonomiska Stipriis Darbo reikalavimy
organizavimo | dienotvarke, technologinis aplinka, komandiniai ir iStekliy modelis,
modelis mazesnis stresas, bet mazesnis rysiai Istekliy
neapibréztumas mazesné lankstumas
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(Eurofound, 2023; | autonomija (Bloom et al., (Eurofound, i§saugojimo
Knight et al., (Juskeliené et al., | 2024). 2023). teorija.
2025). 2024).
Lankstus Didesnis Mazesné Mazesnis fizinis | Rizika Darbo reikalavimy
organizavimo | pasitenkinimas, perdegimo rizika, | nuovargis susilpninti ir iStekliy modelis,
modelis kontrolés jausmas didesné (kelioniy ry$ius tarp XirY teorija.
(Trevino Garcia & | autonomija mazeéjimas) grupiy
Christensen, 2025; | (Knight et al., (Lan & Feng, (Makareviciiité
Hall et al., 2024). 2025). 2025). et al., 2025).
Centrinis Emociné stabilumo | Mazesnis Ergonomiska, Stipri kultiira, Darbo reikalavimy
darbo bazé, bet ribotas technologinis bet didesnis bet galimas ir i§tekliy modelis
struktiiros lankstumas stresas, bet ribota | fizinis krivis atotrukis tarp
modelis (Eurofound, 2023). | savikontrolé (Bloom et al., grupiy (Knight
(Juskeliené et al., | 2024). et al., 2025).
2024).
Dispersinis Didelis emocinis Technologinis Patogi namy Silpnéjantis Darbo reikalavimy
darbo komfortas, laisvé stresas, rizika aplinka, bet priklausymo ir i§tekliy modelis,
struktiiros (Lan & Feng, perdegti (Telu & ergonomikos jausmas Istekliy
modelis 2025). Kumar, 2025; i8stkiai (Makareviéitté | iSsaugojimo
Zychlinski et al., | (Eurofound, et al., 2025). teorija, X ir Y
2024). 2023). teorija.

Kaip matyti i§ lentelés, kiekviena hibridinio darbo forma pasizymi skirtingu poveikiu darbuotojy
geroves dimensijoms. Fiksuotas organizavimo modelis labiau susij¢s su stabilumu ir komandiniais
rySiais, o lankstus bei dispersinis moduliai — su didesne autonomija ir psichologinés geroves
stiprinimu, ta¢iau kartu kelia didesn¢ socialinés izoliacijos ir informacijos koordinavimo rizika.
Centrinis darbo struktiros modulis, prieSingai, pasizymi aukstesniu koordinavimo lygiu ir stipresne
organizacine kultiira, bet ribotu lankstumu. Si analizé leidZia sistemiskai suvokti, kodél hibridinio
darbo formos sveikatos priezitros sektoriuje turi buti diferencijuojamos pagal darbuotojy grupes,
uzduociy pobiidj ir organizacinj konteksta, kad bty uztikrinta visapusiSka darbuotojy gerove.

Hibridinis darbas sveikatos prieziiiros sektoriuje néra vienalytis — jo poveikis darbuotojy gerovei
kinta priklausomai nuo organizavimo modelio ir darbo vietos struktiiros modulio, taip pat profesinés
grupés bei organizacinio konteksto (Bloom et al., 2024; Eurofound, 2023). Kiekviena forma pasizymi
savitomis stiprybémis ir rizikomis, kurios atsiskleidZia skirtingose darbuotojy gerovés dimensijose:
emocingje, psichologingje, fizin¢je ir organizacingje/socialinéje (Knight et al., 2025; Telu & Kumar,
2025).

Fiksuotas modelis suteikia aiSkumo, stabilumo ir struktiiros, kas ypa¢ svarbu gydytojams,
slaugytojams ir kitam personalui, dirban¢iam kontaktinj darbg (Cacoveanu, 2023; Zychlinski et al.,
2024). Vis délto ribotas lankstumas gali mazinti pasitenkinimg darbu, darbo ir gyvenimo balanso
galimybes (Eurofound, 2023).

Lankstus modelis labiau orientuotas j darbuotojy autonomija, padeda derinti profesinius ir asmeninius
Isipareigojimus, bet gali kelti 18Siikiy komandinés koordinacijos poziiiriu (Eng et al., 2024; Green,
2022).

Centrinis darbo struktiiros modulis uztikrina stiprig organizacing kultiirg ir paslaugy testinuma, tac¢iau
riboja individualy lankstuma, o jo poveikis psichologinei gerovei priklauso nuo pamainy pobudzio ir
profesinés grupés (Bloom et al., 2024; Juskeliené¢ et al., 2024).
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Dispersinis darbo struktiiros modulis suteikia daugiausia laisvés ir savarankiSkumo, taciau kelia
didZiausig psichosocialinés rizikos tikimybe¢ — ypa¢ dél socialinés izoliacijos ir technologinio streso
(Coulston et al., 2025; Eurofound, 2023).

Siy formy poveikis néra vienodas visoms darbuotojy grupéms. Administracinis personalas ir $eimos
gydytojai dazniau gali pasinaudoti lankstaus ar dispersinio darbo privalumais, tuo tarpu gydytojai
specialistai ir slaugytojai i$lieka labiau susieti su fiksuotu ar centriniu rezimu (Maniaci et al., 2022;
Zychlinski et al., 2024). Tai atskleidzia poreikj diferencijuoti darbo organizavimo sprendimus,
siekiant iSlaikyti paslaugy kokybe ir darbuotojy gerove (Eurofound, 2023; Telu & Kumar, 2025).

Siy skirtumy aiskinimui taikomos trys pagrindinés teorinés prieigos. Darbo reikalavimy ir istekliy
(angl. Job Demands—Resources, JD—R) modelis (Bakker & Demerouti, 2007) pabrézia pusiausvyra
tarp darbo reikalavimy ir iStekliy — kai jy santykis subalansuotas, did¢ja jsitraukimas ir gerove, o
iStekliy trikumas didina perdegimo rizika (Coulston et al., 2025; Juskelien¢ et al., 2024). IStekliy
i$saugojimo (angl. Comnservation of Resources, COR) teorija (Hobfoll, 1989) akcentuoja
organizaciniy priemoniy svarbg iStekliy apsaugai, o X/Y teorijos (McGregor, 1960) pabrézia, kad
pasitikéjimu gristas vadovavimas stiprina darbuotojy motyvacija ir jsitraukimg (Knight et al., 2025).

Apibendrinant, galima teigti, kad néra vieno universalaus hibridinio darbo sprendimo, tinkamo
visoms sveikatos priezitiros jstaigoms ar darbuotojy grupéms. Efektyviausi rezultatai pasiekiami
derinant skirtingy organizavimo modeliy ir darbo vietos moduliy elementus, kuriant lankscius, taciau
aiSkiai struktiiruotus sprendimus, atsizvelgiancius j darbo pobidj, organizacinj konteksta ir
darbuotojy gerovés dimensijy balansa. Tokiu biidu hibridinis darbas tampa ne tik darbo organizavimo
forma, bet ir strateginiu personalo valdymo jrankiu sveikatos priezitiros sektoriuje.

2.3.3. Konceptualus hibridinio darbo jtakos sveikatos prieziiiros sektoriaus darbuotoju
gerovei modelis

Hibridinio darbo modeliai laikomi vienu 1§ reikSmingiausiy Siuolaikinés darbo organizacijos poky¢iy,
daran¢iy tiesiogin] poveikj darbuotojy gerovei. Sveikatos prieziiiros sektoriuje Sis poveikis ypac
svarbus del darbo specifikos — aukStos atsakomybés, emocinio kriivio ir biitinybés palaikyti pacienty
saugumg. Tinkamas hibridinio darbo organizavimas padeda palaikyti darbuotojy produktyvuma,
mazinti pervargima bei skatinti psichologing gerove (Eng et al., 2024; Eurofound, 2023).

Remiantis literattiros analize, hibridinio darbo poveikj darbuotojy gerovei galima aiskinti pasitelkiant
du pagrindinius hibridinio darbo aspektus. Darbo organizavimo modelius — fiksuotg ir lanksty
apibiidinancius skirtingg darbuotojy autonomijos ir organizacinés kontrolés santykj ir darbo vietos
struktiros modulius — centrinj ir dispersinj, nusakancius darbo erdvinj pasiskirstymga nuo
centralizuoty darbo viety iki i§skaidyty ar nuotoliniy darbo centry. Siy aspekty derinimas leidZia
suprasti, kaip organizaciniai sprendimai, technologiné aplinka ir darbo struktiira lemia darbuotojy
emocing, psichologing, fizing bei organizacing/socialing gerove sveikatos prieZiiiros jstaigose.

Empiriniai tyrimai patvirtina hibridinio darbo modelio aktualumg sveikatos priezitiros sektoriuje.
Tyrimai rodo, kad hibridinis darbo organizavimas gali prisidéti prie produktyvumo augimo, taciau
kartu mazinti psichologing sanglaudg tarp kolegy (Alfaleh et al., 2021; Aslan et al., 2022). Lankstus
darbo organizavimas padeda gerinti darbo ir gyvenimo balansg, nors kartu gali kelti papildomy riziky
emocinei sveikatai dé¢l socialinés izoliacijos (Dale et al., 2024). Centriniai modeliai chirurgijos
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sektoriuje siejamai su mazesne profesinio perdegimo rizika, kai uztikrinamas aiSkus vaidmeny
paskirstymas ir technologinis palaikymas (Kooragayala et al., 2024).

Be to, tyrimai rodo, kad stipri organizaciné parama reikSmingai koreliuoja su geresne psichologine
darbuotojy gerove (Ribeiro et al., 2024), o organizacijos, investuojancios | gerovés palaikyma bei
inovatyvig organizacine kultiira, pasiekia tvaresnius rezultatus ir mazesnj perdegimo lygi (Telu &
Kumar, 2025). Darbuotojy pozitris i hibridinj darbg taip pat priklauso nuo jy pasitenkinimo
vadovavimo stiliumi ir patiriamos socialinés paramos organizacijoje (Waldrep et al., 2024).

Hibridinio darbo modeliy taikymas sveikatos prieziiiros sektoriuje yra daugiasluoksnis procesas,
darantis reikSminga poveiki darbuotojy gerovei. Kiekvienas darbo organizavimo modelis pasizymi
savitais privalumais ir rizikomis, kurios skirtingai pasireiskia priklausomai nuo darbuotojy grupés,
atlieckamy funkcijy pobiidZio bei organizacinio konteksto. Lankstesni modeliai daZniau siejami su
didesne autonomija, geresniu darbo ir gyvenimo balansu ir psichologiniu komfortu, tac¢iau kartu kelia
uztikrina aiSkesnj vaidmeny pasiskirstyma, operacinj stabilumg ir stipresnius komandinius rysius, bet
gali riboti individualy lankstumg bei didinti psichologinio nuovargio rizika.

Darbuotojy gerovés uztikrinimas Sioje aplinkoje priklauso nuo organizacijos gebéjimo rasti
pusiausvyra tarp darbo reikalavimy, turimy iStekliy ir kontrolés lygio. Svarbu ne tik pasirinktasis
hibridinio darbo modelis, bet ir tai, kaip jis jgyvendinamas praktikoje — ar uztikrinamas pakankamas
organizacinis palaikymas, aiskiai apibréztos taisyklés ir skatinama socialiné integracija. Tinkamai
subalansuotas modelis gali tapti ne tik efektyvia darbo organizavimo forma, bet ir strateginiu
personalo gerovés valdymo jrankiu, padedanciu didinti darbuotojy pasitenkinimg darbu, mazinti
perdegimo rizikg ir stiprinti organizacijos tvaruma.

Sig saveikg iliustruoja 7 paveikslas, kuriame apibendrinta, kaip skirtingi hibridinio darbo
organizavimo modeliai (fiksuotas, lankstus) ir darbo struktiros modeliai (centrinis, dispersinis)
siejasi su darbuotojy geroves dimensijomis.

Hibridinis darbas - Darbuotojy gerove

Darbo organizavimo .
Emociné

modeliai:
* fiksuotas

* lankstus Psichologiné

Darbo vietos
struktiiros modelis:
* centrinis

* dispersinis Organizaciné

Fiziné

7 pav. Hibridinio darbo jtakos darbuotojy gerovei teorinis modelis (sudaryta autorés)
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3. Hibridinio darbo jtaka sveikatos prieziiiros sektoriaus darbuotoju gerovei tyrimo
metodologija

3.1. Tyrimo dizainas

Tyrimo dizainas grindziamas kiekybinio tyrimo strategija, kuri leidzia struktiiruotai jvertinti
sveikatos priezitiros sektoriaus darbuotojy gerove hibridinio darbo kontekste. Toks poziiiris leidzia
nustatyti désningumus ir rySius tarp jvairiy gerovés dimensijy bei darbo organizavimo formy (Telu
& Kumar, 2025).

Tyrimas atliekamas taikant anketinés apklausos metoda. Klausimynas pateikiamas internetu ir
popierine forma, siekiant pasiekti platesnj respondenty ratg. Tokia dviguba prieiga yra tinkama
sveikatos priezitiros sektoriaus tyrimams, kuriuose dalyvauja tiek medicinos, tiek administracijos
darbuotojai (Jiang & Huang, 2024; Aslan et al., 2022).

Tiksliné grupé — Lietuvos sveikatos prieziliros jstaigy darbuotojai, kuriy darbas gali biti
organizuojamas taikant hibridinj darbo modelj: administracijos, registratiiros ir skambuciy centry
darbuotojai, gydytojai, slaugytojai, akusSeriai ir pagalbinis personalas (Alfaleh et al., 2021).

Atranka vykdoma patogiosios atrankos biidu, naudojant jstaigy vidinius komunikacijos kanalus bei
profesinius tinklus (Cacoveanu, 2023). Sis tyrimo dizainas leidzia surinkti pakankama imtj
reprezentatyviai analizei ir iSrySkinti hibridinio darbo poveikj darbuotojy gerovei. Tyrimo dizainas
schematiskai pavaizduotas 8 paveiksle.

Problema > Tikslas > Apklausa > Duomeny analiz¢ ISvados/rekomen >

dacijos

8 pav. Tyrimo dizainas (sudarytas autorés)
3.2. Duomeny rinkimo metodai

Tyrime taikomas kiekybinis duomeny rinkimo metodas — anketiné¢ apklausa, kuri leidZia
standartizuotai jvertinti didelés respondenty grupés nuostatas, patirtis bei pozitri ] hibridinj darbo
modelj. Kiekybiniai duomenys sudaro prielaidas statistiSkai jvertinti rySius tarp hibridinio darbo
modeliy taikymo ir darbuotojy gerovés dimensijy (Dale et al., 2024).

Apklausa vykdoma dviem budais, siekiant padidinti tyrimo pasiekiamumg ir jtraukti platesnj
respondenty ratg. Klausimynas sudarytas remiantis keturiomis pagrindinémis darbuotojy geroves
dimensijomis — emocine, psichologine, fizine ir organizacine.

e Pirmasis buidas — elektroniné apklausa, kurig respondentai savarankiskai pildé saugioje
internetinéje platformoje (angl. Google Forms). Sis budas pasirinktas todél, kad suteikia
galimybe darbuotojams klausimyng uZpildyti jiems patogiu metu — tiek darbo vietoje, tiek
nuotoliniu biidu, naudojantis skaitmeniniais jrankiais. Elektroninés apklausos forma leidzia
greitai pasiekti skirtingose geografinése vietovése dirbancius respondentus, sumazina tyréjo
administracin} kriv} ir uZtikrina atsakymy anonimiskumg bei konfidencialumg. Apklausos
nuoroda buvo i$siysta el. pastu ir dalintasi per vidinius organizacijy komunikacijos kanalus,
siekiant padidinti respondenty pasiekiamumg ir jsitraukima..

e Antrasis biidas — popieriné apklausa, kuri taikoma sveikatos prieziiiros jstaigose. Sis biidas
ypa¢ tinkamas darbuotojams, kurie dél asmeniniy jproCiy ar patogumo — ypac vyresnio
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amziaus grupése — dazniau renkasi popierines formas. Tiesioginis klausimyny iSdalijimas
leidzia jtraukti platesnj respondenty rata, sumazinti ne atsakymo tikimybe¢ ir padidinti
duomeny grazinimo rodiklj. Be to, tai suteikia tyréjui daugiau kontrolés apklausos eigoje ir
padeda greiciau pasiekti numatytg imties dydi.

Tokios dvigubos duomeny rinkimo strategijos taikymas ypac tinkamas sveikatos prieziliros
sektoriaus tyrimuose, kuriuose dalyvauja tiek medicinos personalas, tick administracijos darbuotojai.
Tai padeda mazinti atrankos SaliSkumg ir uZztikrina, kad tyrime dalyvauty darbuotojai i§ skirtingy
pareigybiy grupiy. Klausimynas sudarytas taip, kad atspindéty sveikatos prieziliros organizacijy
darbo specifikg ir biity suprantamas jvairiy sric¢iy darbuotojams.

Klausimyno struktiira sukurta remiantis Siuolaikinémis hibridinio darbo ir darbuotojy gerovés
teorijomis, sickiant empiriskai patikrinti, kaip skirtingi darbo organizavimo modeliai veikia sveikatos
prieziiiros sektoriaus darbuotojy emocing, psichologing, fizing ir organizacing gerove. Apklausos
klausimyna sudaro 42 klausimai, suskirstyti | keturias pagrindines dalis, atspindin¢ias darbo
organizavimo ir gerovés dimensijas bei papildytas demografiniais ir atvirais klausimais.

Pirmoji klausimyno dalis skirta hibridinio darbo modelio tipui nustatyti. Klausimai sudaryti remiantis
EUROFOUND (2023) hibridinio darbo tipologija bei Knight’o ir kt. (2025) ir Trevino Garcia’os &
Christensen’o (2025) tyrimais, kurie iSskiria fiksuotg ir lanksty modelius pagal autonomijos ir
kontrolés santykj. Papildomai remtasi Vartiainen’o & Vanharanta’o (2024) ir Zychlinski’o ir kt.
(2024) darbais, kuriais sitiloma darbo vietos diferenciacija j centrinj ir dispersinj modelius pagal
darbo vietos struktiirg.

Antroji klausimyno dalis vertina darbuotojy gerovés dimensijas, kurios pagristos moksline literattira
ir teoriniais konstruktais:

e emociné gerove — paremta Maslach’o ir Jackson’o (1981) perdegimo klausimyno (angl.
Maslach Burnout Inventory, MBI) teoriniu modeliu, papildytu Bakker’io ir Demerouti’o
(2007) darbo reikalavimy ir iStekliy modeliu (angl. Job Demands—Resources, JD—R) bei
EUROFOUND (2023) jzvalgomis apie emocing jtampa hibridinio darbo salygomis. Si
dimensija vertina emocinj iSsekimg, jtampos lygj, perdegimo rizikg ir atsiribojimo poreikj;

e psichologiné gerové — grindZziama Ryff’o (1989) psichologinés gerovés koncepcija, véliau
aktualizuota ir plétota (Ryff, 2014), ir darbo reikalavimy bei iStekliy JD—R modeliu (Bakker
& Demerouti, 2007), papildyta EUROFOUND (2023) jzvalgomis. Ji apima savikontrolés,
motyvacijos, jsitraukimo, darbo ir gyvenimo balanso ir psichologinio atsparumo aspektus;

e fiziné gerove — paremta EUROFOUND (2021, 2023) tyrimais apie darbo aplinkos kokybe,
ergonomikg ir technologinj stresg, papildyta Gorjifard’o ir kt. (2024) ir JuSkelienés ir kt.
(2024) jzvalgomis. Vertinamas darbo vietos patogumas, fizinis krivis, technologijy
patikimumas ir organizacijos riipestis darbo aplinkos saugumu;

e organizaciné gerove — paremta darbo reikalavimy ir iStekliy modeliu (angl. Job Demands—
Resources, JD-R) (Bakker & Demerouti, 2007) bei Ribeiro ir kt. (2024) ir Knight’o ir kt.
(2025) tyrimais, nagrin€janciais organizacin€s paramos, vadovavimo, komunikacijos ir
socialinés sanglaudos reikSme.

Trecioji klausimyno dalis apima demografinius klausimus, leidZiancius apibidinti respondenty
charakteristikas (lyti, amziy, darbo staza, pareigas, organizacijos tipa). Sie duomenys padeda
analizuoti, kaip hibridinio darbo poveikis skiriasi tarp jvairiy darbuotojy grupiy.
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Ketvirtoji klausimyno dalis sudaryta i§ atviro klausimo, kuris suteikia respondentams galimybe
idreiksti savo nuomone apie hibridinio darbo organizavima ir pateikti pasitilymus jam tobulinti. Sis
klausimai papildo kiekybinius duomenis kokybinémis jzvalgomis, reikalingomis gilesnei analizés
interpretacijai. Zitiréti 5 lenteléje.

5 lentelé. Apklausos klausimy struktiira pagal modulj ir darbuotojy gerovés dimensijas

Modulis/gerovés Tyrimo Kkriterijai Klausimai | Saltinis
dimensija
Darbo modulis Hibridinio darbo modelio tipas ir darbo 1-2 EUROFOUND (2023), Knight ir kt.
vietos strukttra (fiksuotas / lankstus; (2025) ir Zychlinski ir kt. (2024)
centrinis / dispersinis)
Emociné gerové Emocinis iSsekimas, stresas, jtampa, 3-10 Maslach ir Jackson (1981), Bakker
pasitenkinimas darbu ir Demerouti (2007) bei
EUROFOUND (2023)
Psichologiné gerové | Motyvacija, savikontrolé, jsitraukimas, 11-18 Ryff (1989), Bakker ir Demerouti
darbo—gyvenimo balansas (2007), EUROFOUND (2023) ir
Knight ir kt. (2025)
Fiziné gerove Ergonomika, fizinis kriivis, 19-26 EUROFOUND (2021, 2023),
technologinis stresas, darbo salygos Gorjifard ir kt. (2024) ir Juskeliené
ir kt. (2024)
Organizaciné Vadovavimo palaikymas, komunikacija, | 27-36 Bakker ir Demerouti (2007),
gerove komandiniai ry$iai, socialiné parama Ribeiro ir kt. (2024) ir Knight ir kt.
(2025)
Demografiniai Lytis, amzius, pareigos, darbo staZzas, 3741 Sudaryta autorés
klausimai organizacijos tipas
Atviras klausimas Nuomoné ir pasitilymai dél hibridinio 42 Sudaryta autorés
darbo organizavimo tobulinimo

Siekiant aiSkiai struktiiruoti informacija apie taikomus duomeny

planuojama imtj, §i informacija apibendrinta 6 lentelé¢je.

6 lentelé. Duomeny rinkimo metodai

rinkimo metodus, jy tikslus ir

Tyrimo Duomeny Tiksliné grupé Tikslas Numatyta
etapas rinkimo imtis
metodas
Anketiné . _ " Ivertinti hibridinio darbo
Registratiiros, skambuciy centry, o .
apklausa L .. - L poveiki produktyvumui,
administracijos darbuotojai, gydytojai ir ..
(Google L LS streso lygiui,
slaugytojai dirbantys hibridiniu biidu . o
Forms T T pasitenkinimui darbu, darbo
(viesosios ir privacios jstaigos) . . .
Kiekybinis platforma) ir gyvenimo balansui ~400
tyrimas Popieriné Sveikatos prieziliros jstaigy darbuotojai, | Padidinti atsako rodiklj, respondenty
apklausa kurie dél asmeninio patogumo ar jpro¢iy, | jtraukti platesnj
(isdalinta ypac vyresnio amziaus grupése, dazniau | respondenty ratg
jstaigose) renkasi popiering apklausos formg darbo
vietoje.

3.3. Tyrimo imtis, duomeny rinkimo ir analizés principai

Tyrime dalyvauja jvairiy sri¢iy sveikatos priezitiros sektoriaus darbuotojai: gydytojai, slaugytojai,
registratiiros specialistai, administracijos ir buhalterijos darbuotojai bei kitas personalas, prisidedantis
prie sveikatos paslaugy teikimo. Respondentai dirba tiek vieSosiose, tiek privaciose gydymo
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Jstaigose, skirtinguose Lietuvos regionuose, todél apklausos duomenys atspindi jvairias profesines
patirtis ir organizacinius kontekstus.

Apklausa buvo vykdoma 2025 m. lapkricio 2 d. — gruodzio 2 d. Jos tikslas — surinkti informacijg apie
darbuotojy gerove, hibridinio darbo modeliy taikyma bei pasitenkinimu darbu. Duomeny rinkimo
laikotarpiu buvo siekiama surinkti pakankamg imtj, leidziancig uztikrinti rezultaty patikimuma ir
galimybe juos pagristai apibendrinti. Atsakymai buvo renkami tiek elektroniniu biidu, naudojant
saugig interneting apklausos platforma, tiek popierinémis formomis sveikatos priezitiros jstaigose.
Dalyvavimas tyrime buvo savanoriSkas ir anoniminis.

Tyrimo imtis. Tyrimo imtis buvo apskai¢iuota remiantis Paniott formule: n =1/ (A% + 1/ N), kur A
yra leidziamos paklaidos dydis, Siuo atveju buvo naudojama standartiné paklaida — 5 proc.,
patikimumo lygis 95 proc. Nurodytas n — atrinktas atvejy skaicius imtyje, 4 — paklaidos dydis (0,05)
ir N — tiriamos populiacijos dydis.

Tiriamos populiacijos dydis (N) buvo nustatytas remiantis Oficialiosios statistikos portalas ir
Higienos institutas duomenimis, kuriuose nurodyta, kad 2024 m. Lietuvoje sveikatos priezitiros
sektoriuje dirbo apie 50 000 darbuotojy. Sis skai¢ius pasirinktas kaip tiriamos populiacijos dydis,
naudotas apskaiciuojant reikalingg imties apimtj (Oficialiosios statistikos portalas, 2024; Higienos
institutas, 2024).

Taikant formule, nustatyta, kad minimalus imties dydis, uztikrinantis pakankama rezultaty
patikimuma, turi biiti ne maZesnis kaip 397 respondentai. Tokia imtis leidZia pasiekti reprezentatyvy
duomeny pasiskirstymg sveikatos paslaugy sektoriaus kontekste, taikant 5 % paklaida ir 95 %
pasikliautinumo lygj.

Pasak tyr¢jy (Adams et al., 2014), tinkamai parinkta imtis yra vienas svarbiausiy tyrimo patikimumo
rodikliy, nes nuo jos priklauso, kiek gauti duomenys bus pagristi ir ar juos galima apibendrinti visai
tiriamajai populiacijai.

FaktiSkai tyrime dalyvavo 399 respondentai, t. y. Siek tiek daugiau nei apskai¢iuotas minimalus
reikalingas imties dydis (397). Toks atsakymy skaicius leidzia laikyti imtj pakankama, o gautus
rezultatus — patikimai apibendrintinus Lietuvos sveikatos priezitros sektoriaus darbuotojy
populiacijai, taikant 5 % paklaidg ir 95 % pasikliautinumo ribas.

Duomenu rinkimas. Tyrimo duomeny rinkimas organizuotas vadovaujantis socialiniy moksly
tyrimy metodologijos principais, apraSytais mokslinéje literatiiroje (Saunders ir kt., 2019; Adams ir
kt., 2014). Apklausos metodas pasirinktas todél, kad jis leidzia efektyviai surinkti informacija i§
didesnio skaiciaus respondenty ir uztikrina anonimiskumg. Anot Adams‘o ir kt. (2014) anketinés
apklausos ypac tinkamos nuostatoms, pozitiriams ir elgsenos tendencijoms tirti, nes leidzia palyginti
skirtingy grupiy atsakymus ir aptikti désningumus.

Klausimai suformuluoti taip, kad buty aiSkiis, nuosekliis ir suprantami jvairiy pareigybiy
darbuotojams. Tai padeda uZtikrinti duomeny kokybe ir sumazinti interpretavimo skirtumus.
Apklausai taikyti du skirtingi duomeny rinkimo btidai — elektroninis ir popierinis — siekiant jtraukti
kuo platesng respondenty grupe ir atsizvelgti 1 darbuotojy technologinius iprocius bei darbo aplinkos
ypatumus.
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Tyrimo etika. Tyrimas vykdomas laikantis socialiniy moksly tyrimy etikos principy —
savanoriSkumo, anonimiskumo, konfidencialumo ir informuoto sutikimo. Prie§ pradédami pildyti
anketg, respondentai supazindinami su tyrimo tikslais, duomeny naudojimo principais ir teise bet
kuriuo metu atsisakyti dalyvauti. Asmens duomenys nerenkami, o visi atsakymai analizuojami tik
apibendrinta forma. Etiniai sprendimai priimti vadovaujantis Bendrojo duomeny apsaugos
reglamento (BDAR, 2016/679) nuostatomis bei tyréjy rekomendacijomis (Saunders et al., 2019;
Adams et al., 2014).

Tyrimo patikimumas. Klausimyno vidiniam suderinamumui jvertinti, naudojant SPSS programa,
buvo apskaiéiuoti Cronbach’o alfa koeficientai kiekvienai gerovés dimensijai ir bendrai skalei. Sie
koeficientai leidzia nustatyti, ar klausimyno teiginiai tarpusavyje dera ir ar matuoja tg patj konstrukta.
Apskaiciuoti rezultatai pateikiami 7 lenteléje.

7 lentelé. Klausimyno ir jo konstrukty patikimumo vertinimas (sudaryta autorés)

Konstruktas bendras Cronbach’o a koeficientas
Emociné gerové 0,916
Psichologiné gerové 0,904
Fiziné gerové 0,562
Organizaciné geroveé 0,945
Visas klausimynas 0,790

Gauti rezultatai rodo, kad dauguma tyrime naudoty skaliy pasizymi geru ar labai geru patikimumu.
Auksciausias vidinis nuoseklumas nustatytas organizacinés geroves dimensijoje (o = 0,945), todel $i
skalé yra itin tinkama tolimesnei analizei. Emociné gerove (a = 0,916) ir psichologiné gerove (o =
0,904) taip pat patvirtina auksta teiginiy tarpusavio suderinamuma.

Fizinés gerovés dimensijos patikimumas yra Zemesnis (o = 0,562), todél Sios skalés rezultatai turi
biiti interpretuojami atsargiau. Tokio rodiklio galimi paaiSkinimai siejami su platesniu fizinés geroveés
aspekty spektru, kuris gali lemti didesn¢ respondenty atsakymy variacijg. Atsizvelgiant | tyrimo
eksploracinj pobiidj, fizinés gerovés dimensija buvo palikta tolesnei analizei kaip apibendrintas
rodiklis, taciau jos rezultatai vertinami atsargiai.

Apskaiiavus bendrag viso klausimyno Cronbach’o alfa koeficienta (a = 0,790), nustatyta, kad
instrumentas pasiZymi pakankamu vidiniu nuoseklumu ir yra tinkamas tolimesniems analizés
etapams.
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4. Hibridinio darbo jtaka sveikatos prieZiiiros sektoriaus darbuotoju gerovei tyrimo rezultatai
ir diskusija

4.1. Empirinio tyrimo respondenty charakteristiky analizé

Siekdami jgyvendinti tyrimo tikslg — jvertinti hibridinio darbo jtaka sveikatos priezitiros sektoriaus

darbuotojy gerovei — buvo atlikta kiekybiné apklausa, kurioje dalyvavo 399 sveikatos priezitiros

sektoriaus darbuotojai i$ vieSyjy, privaciy gydymo jstaigy, laboratorijy bei kity sveikatos paslaugas

teikianCiy organizacijy. Duomenys rinkti misriu biidu. 268 respondentai apklausg pild¢ internetu, o

131 — popierines formas, pateiktas darbo vietoje. Toks metodas sudaré galimybes j tyrimg jtraukti
tiek klinikinj, tiek administracinj personala.

ISsamils tiriamyjy sociodemografiniai duomenys pateikiami 8 lentel¢je.

8 lentelé. Tiriamyjy sociodemografiniai rodikliai (sudaryta autorés)

Grupé Rodiklis N %
Moterys 280 70,2 %
Lytis Vyrai 112 28,1 %
Kita / nenoréjo atsakyti 7 1,8 %
Iki 1 mety 34 8,5 %
1-3 metai 93 23,3 %
Darbo stazas organizacijoje 4-7 metai 94 23,6 %
8—15 mety 79 19,8 %
Daugiau nei 15 mety 99 24,8 %
Iki 25 m. 20 5,0 %
26-35 m. 110 27,6 %
Amzius 3645 m. 128 32,1 %
46-55 m. 101 25,3 %
56 m. ir daugiau 40 10,0 %
Gydytojas (-a) 125 31,3 %
Slaugytojas (-a) 65 16,3 %
Pareigos organizacijoje Kitas sveikatos priezitiros specialistas 72 18,0 %
Administracijos darbuotojas (-a) 88 22,1 %
Kitos pareigos 49 12,3 %
Viesoji (VS]) 156 39,1 %
Organizacijos tipas Privati klinika 164 41,1 %
Laboratorija 30 7,5 %
Kita 39 9,8 %

Dauguma tyrimo dalyviy sudaré moterys — 70,2 proc., o vyrai — 28,1 proc. Nedidel¢ dalis (1,8 proc.)
nenurodé lyties arba pasirinko ,kita*. Sis pasiskirstymas atitinka sveikatos prieziiiros sektoriaus
struktiirg, kurioje tradiciSkai dominuoja moterys, ypac slaugos ir administravimo srityse.

Kalbant apie darbo stazo analize, respondenty pasiskirstymas pagal darbo patirt] organizacijoje yra
pakankamai tolygus, taciau iSsiskiria kelios dominuojancios grupés. Daugiausia respondenty turi
ilgesnj nei 15 mety darbo staza (24,8 proc.), panasi dalis dirba 4—7 metus (23,6 proc.) ir 1-3 metus
(23,3 proc.). Sie duomenys rodo, kad tyrime dalyvavo tiek didele profesing patirtj sukaupe
specialistai, tiek vidutinio stazo darbuotojai, kurie kartu sudaro didzigja imties dalj. Mazesné, bet
reikSminga dalis (19,8 proc.) turi 8—15 mety staza, o iki vieny mety organizacijoje dirba 8,5 proc.
respondenty. Toks pasiskirstymas leidzia analizuoti hibridinio darbo modeliy taikyma tiek
ankstyvoje, tiek ilgesnj darbo laikotarpj organizacijoje turin¢iy darbuotojy grupése.
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Respondenty pareigy struktiira pateikiama Zemiau esan¢iame 9 paveiksle, kuriame matyti pagrindinés
sveikatos prieziliros sektoriaus profesinés grupés ir jy dalis imtyje.

Respondenty pasiskirstymas pagal pareigas

Kita
Administracijos darbuotojas (-a)
Kitas sveikatos prieziliros specialistas

Slaugytojas (-a)

w

Gydytojas (-a)

o

20 40 60 80 100 120 140

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal pareigas (sudaryta autorés)

Kaip matyti i$ Sio paveikslo, didziausig tyrimo dalj sudaré gydytojai — 31,3 proc. visy respondenty
(125 darbuotojai). Antroje vietoje pagal skai¢iy — administracijos darbuotojai (22,1 proc., 88
respondentai), treCioje — kiti sveikatos prieziliros specialistai (18,0 proc., 72 respondentai).
Slaugytojai sudaro 16,3 proc. (65 respondentai), o likusi imties dalis — 12,3 proc. (49 respondentai) —
priskirta kitoms pareigoms. Toks struktiiros pasiskirstymas leidzia iSsamiai jvertinti hibridinio darbo
modeliy taikymo skirtumus tarp klinikinio ir administracinio personalo, atsizvelgiant j darbo pobidj,
funkcijy specifikg bei galimybes dirbti nuotoliniu biidu.

4.2. Hibridinio darbo ir darbuotojuy gerovés konstrukty kiekybinio tyrimo vidurkiy analizé
4.2.1. Hibridinio darbo tyrimo rezultatai

Siame poskyryje analizuojami du darbo organizavimo modelj apibiidinantys klausimai, leidZiantys
pvertinti, kokiu principu sveikatos prieziiiros jstaigose organizuojamas darbas — centralizuotai (darbas
biure), lanks¢iai (dalinai biure ir nuotoliu) ar dispersiniu biidu (darbas tik nuotoliu). Sie klausimai
padeda suprasti, kokio tipo darbo modelis yra biidingiausias sektoriuje ir kiek darbuotojai turi
galimybiy spresti dél savo darbo vietos bei funkcijy atlikimo vietos.

Tyrimo rezultatai pateikiami 9, 10 ir 11 lentelése.

9 lentelé. Atsakymy j klausimg ,,Kas dazniausiai nusprendzia, kur ir kuriomis dienomis dirbate (biure /
nuotoliniu biidu)“ pasiskirstymas (sudaryta autorés)

Atsakymo kategorija N %

Dirbu tik biure (nuotoliniu budu nedirbu) 155 38,8
Darbdavys / vadovas nustato konkrecias dienas 79 19,8
Dienas nustatome kartu su vadovu 88 22,1
Pats / pati savarankiskai sprendziu 65 16,3
Dirbu tik nuotoliniu btidu 12 3,0

IS viso 399 100

Duomenys rodo, kad didziausia dalis tyrime dalyvavusiy sveikatos priezitros specialisty dirba tik
biure 38,8 proc.. Antroje vietoje pagal paplitima — lankstus modelis, kai darbo dienos derinamos kartu
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su vadovu 22,1 proc. arba sprendziamos individualiai 16,3 proc.. Nedidel¢ dalis 19,8 proc. nurode,
kad darbo vietg nustato darbdavys ar tiesioginis vadovas, o tik 3 proc. darbuotojy dirba visiskai
nuotoliniu budu.

10 lentelé. Atsakymy j klausimg ,,Kur dazniausiai atliekate savo darbo funkcijas?* pasiskirstymas (sudaryta
autorés)

Atsakymo kategorija N %

Daugiausia biure ar gydymo jstaigoje 292 73,2
Mazdaug vienodai — dalj laiko biure, dalj nuotoliniu 65 16,3
Daugiausia dirbu i§ namy ar kitose nuotolinése vietose 42 10,5
IS viso 399 100

Analizuojant darbo funkcijy atlikimo vieta matyti, kad net 73,2 proc. darbuotojy didzigja dalj funkcijy
atlieka biure ar gydymo jstaigoje. Lanksty darbo model; praktikuoja 16,3 proc. respondenty, kurie
dalj funkcijy atlieka biure, o dalj — nuotoliniu biidu, o 10,5 proc. darbuotojy daugiausia dirba
nuotoliniu budu.

Respondenty atsakymai parodé¢, kad daugeliu atvejy darbo vietg ir laikg nustato darbdavys, o darbo
funkcijos dazniausiai atliekamos biure. Remiantis §iais duomenimis, apskaiciuotas bendras hibridinio
darbo organizavimo jvertis rodo gana ribotg lankstumg sveikatos priezitiros sektoriuje.

Analizuojant hibridinio darbo taikyma sveikatos priezitiros sektoriuje, svarbu jvertinti, kaip darbo
vietos pasirinkimas skiriasi tarp skirtingy pareigybiy. Kadangi darbuotojy funkcijos ir atsakomybeés
yra nevienodos, tikétina, kad ir galimybés dirbti nuotoliniu ar miSriu budu skiriasi. Tod¢l Siame etape
buvo palyginta, kokiu darbo organizavimo modeliu daZzniausiai naudojasi pagrindinés pareigy grupés
— gydytojai, slaugytojai, kiti sveikatos prieziiiros specialistai, administracijos darbuotojai ir kiti
respondentai. Rezultatai pateikiami 11 lenteléje.

11 lentelé. Darbo funkcijy atlikimo vieta pagal pagrindines pareigy kategorijas (sudaryta autorés)

Pareigy kategorija Daugiausia | Daugiausia dirbu i$ Mazdaug vienodai — IS
biure (N namy ar kitose dalj laiko biure, dalj viso
! %) nuotolinése vietose (N nuotoliniu biidu (N N)
! %) ! %)
Gydytojas (-a) 73 (58,4%) | 14 (11,2%) 38 (30,4%) 125
Slaugytojas (-a) 63 (96,9%) | 0(0,0%) 2 (3,1%) 65
Kitas sveikatos priezitiros specialistas | 55 (76,4%) | 3 (4,2%) 14 (19,4%) 72
Administracijos darbuotojas (-a) 66 (75,0%) | 13 (14,8%) 9 (10,2%) 88
Kita 21(95,5%) | 1(4,5%) 0 (0%) 22
I§ viso 292 42 65 399

Lentelés duomenys rodo, kad hibridinio darbo galimybés sveikatos prieziiiros sektoriuje labai
priklauso nuo darbuotojy pareigy. Slaugytojai ir kiti sveikatos priezitiros specialistai daugiausia dirba
tik biure — taip nurodé 96,9 proc. slaugytojy ir 76,4 proc. kity specialisty. Misriai dirba tik nedidele
juy dalis, o nuotolinis darbas praktiSkai netaikomas, kas nattralu, nes Sios pareigybés reikalauja
tiesioginio darbo su pacientais.
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Gydytojy grupéje situacija jvairesné. Daugiau nei pusé (58,4 proc.) dirba biure, taciau beveik trecdalis
(30,4 proc.) taiko misry darbo modelj, o 11,2 proc. dirba nuotoliniu biidu. Tai gali biti susije su tuo,
kad dalj gydytojy darbo sudaro konsultacijos, dokumenty pildymas ar kitos uzduotys, kurias galima
atlikti ir ne gydymo jstaigoje.

Administracijos darbuotojai i$siskiria didziausiu darbo lankstumu. Nors 75 proc. jy dirba biure, dalis
renkasi miSry (14,8 proc.) arba nuotolinj (10,2 proc.) darba. Tai rodo, kad administracinéms
funkcijoms daznai nebiitina nuolatiné fizin¢ darbo vieta.

,Kitos“ pareigy kategorijos darbuotojai (pvz., IT, projekty vadovai, apskaita, aptarnaujantis
personalas) daugiausia taip pat dirba biure — taip nurodé 95,5 proc. jy. Tik pavieniai atvejai rodo
misSry darbo model;.

Apibendrinant galima teigti, kad sveikatos prieziiiros sektoriuje dominuoja centrinis, fiksuotas darbo
organizavimo modelis, ypac tarp pareigybiy, kurioms biitinas tiesioginis kontaktas su pacientais ar
specifiné darbo vieta. Nors matyti tam tikry darbo lankstumo pozymiy, jie néra placiai taikomi ir
labiau priklauso nuo konkrecios pareigybés ar organizacinés kultiiros.

4.2.2. Darbuotojy gerovés darbe konstrukto tyrimo rezultatai

Siekdami jvertinti hibridinio darbo jtaka darbuotojy gerovei sveikatos priezitiros sektoriuje, Siame
skyriuje analizuojamos keturios pagrindinés gerovés dimensijos: emocing, psichologing, fiziné ir
organizaciné gerove. Kiekviena dimensija vertinama pagal konkrecius teiginius (3—36 klausimai), j
kuriuos respondentai atsaké naudojant penkiabale Likerto skalg. Siy dimensijy analizé leidzia
kompleksiskai jvertinti darbuotojy savijauta, jy patiriamg emocinj klimata, psichologinj stabiluma,
fizines darbo salygas ir organizacing parama. Kiekvienos darbuotojy geroveés dimensijos vidurkiai
apskaiciuoti remiantis visy respondenty (N = 399) atsakymais | atitinkamus klausimyno teiginius.
Emocing ir psichologine gerove sudare po 8 teiginius (3—10 ir 11-18 klausimai), fizing gerove — taip
pat 8 teiginiai (19—-26 klausimai), o organizacing gerove — 10 teiginiy (27-36 klausimai). Kiekvieno
teiginio atsakymai vertinti penkiabaléje Likerto skaléje, todél aukstesni vidurkiai rodo palankesnj
darbuotojy vertinima.

Pirmiausia pateikiami bendrieji kiekvienos gerovés dimensijos vidurkiai, leidziantys palyginti, kuri
sritis darbuotojy vertinama palankiausiai, o kurioje jau¢iami didZiausi i$tkiai. Sie rezultatai
pateikiami 10 paveiksle.

Darbuotojy gerovés dimensijos

Emociné gerové e 2,49
Psichologiné gerove GG S S 3,96
Fizine gerove | 3,64
Organizaciné gerovée [Ty 3,91
Bendra gerove [ 2,49

M Vidurkiai (M)

10 pav. Darbuotojy gerovés dimensijy vidurkiy palyginimas (sudaryta autorés)
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Analizéje buvo vertinamos keturios darbuotojy gerovés dimensijos sveikatos priezitiros sektoriuje,
naudojant penkiabal¢ Likerto skale (1 — visiSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku). Vertinant rezultatus,
vidurkiai virs 3,5 rodo palanky darbuotojy vertinima, vidurkiai tarp 2,5 ir 3,5 atspindi vidutinj gerovés
lygi, o maZesni nei 2,5 — Zemesng geroves buklg.

Kaip matyti i§ paveikslo, auks¢iausiai darbuotojai jvertino psichologing gerove (M = 3,96), kas rodo,
kad darbuotojai jaucia darbo prasme, geba kontroliuoti darbo eigg ir patiria vidinj pasitenkinimg
profesine veikla. Panas$iai aukstai jvertinta ir organizaciné gerové (M = 3,91), kuri atspindi darbuotojy
suvokiamg vadovy palaikyma, teisingg organizacijos politikg bei palankias darbo salygas.

Fiziné gerové taip pat jvertinta palankiai (M = 3,64), taciau jos vidurkis yra Siek tiek Zemesnis nei
psichologinés ir organizacinés gerovés. Sis rezultatas gali atspindéti misrius darbuotojy vertinimus,
susijusius su ergonomika, darbo kriiviu ar fizinés aplinkos kokybe — daliai darbuotojy Sie aspektai yra
pakankamai geri, taciau kiti jaucia didesnj fizinj nuovargj ar jtampa, biidingg sveikatos priezitiros
sektoriui.

Zemiausias vidurkis nustatytas emocinei gerovei (M = 2,49) — vienintelei dimensijai, kurios
jvertinimas krenta Zemiau vidutinés ribos. Tai rodo rySky emocinio iS§sekimo, streso ir nuovargio
paplitima tarp sveikatos priezitiros specialisty. Sis rezultatas signalizuoja apie biitinybe skirti
papildomg démesj darbuotojy emocinei savijautai ir perdegimo prevencijai.

Apskaiciavus bendrg darbuotojy gerove, remiantis visy 34 gerovés teiginiy vidurkiu, nustatyta, kad
bendra gerové vertinama (M = 2,49; SD = 1,00). Si reik§me yra artima emocinés geroves vidurkiui,
nes zemi emocinés gerovés jverciai turi didziausig itaka bendrai gerovés biiklei. Kitos dimensijos
vertinamos palankiau, taciau dél skirtingo teiginiy skaifiaus jy poveikis bendram rodikliui néra
vienodas.

Emociné gerové
Apskaiciuoti teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai leidzia jvertinti bendras emocinés geroves

tendencijas tarp sveikatos prieZitiros sektoriaus darbuotojy ir nustatyti, kurios sritys kelia didziausius

VW —

12 lentelé. Emocing gerove vertinanciy teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Eil. nr. | Teiginiai M SD

3 Darbo dienos pabaigoje daznai jau¢iuosi emociskai i§sekes (-usi). 2,80 1,306
4 Darbo metu jauciu, kad triiksta energijos ar jégy. 2,56 1,242
5 Darbas su zmonémis mane emociskai iSvargina. 2,58 1,271
6 Sunku i$laikyti teigiama poziiirj i savo darba. 2,20 1,210
7 Jauciu, kad darbe prarandu entuziazma. 2,16 1,190
8 Mano darbas kelia man per daug emocinés jtampos. 2,29 1,257
9 Darbe daznai jauciu stresg, net kai néra aiskiy priezasciy. 2,12 1,181
10 Po darbo daznai jauciu poreikj visiSkai atsiriboti nuo darbo temy. 3,18 1,432

Kadangi visi emocinés geroves teiginiai yra neigiamos formuluotés (pvz., ,,jauiuosi iSsekes®, ,,jauciu
stresg”, ,,prarandu entuziazmg‘), aukStesni jy vidurkiai rodo intensyvesnj neigiamy emociniy
1Sgyvenimy patyrimg, o Zemesni — geresn¢ emocinés savijautos bikle. Analizuojant, kaip sveikatos
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priezitros sektoriaus darbuotojai patiria emocing gerove, lentel¢je pateikti jverciai leidzia jvertinti
respondenty pritarimo stiprumg kiekvienam teiginiui. Standartiniai nuokrypiai (SD) atskleidzia
atsakymy variacija — didesni SD rodikliai rodo jvairesnius darbuotojy patyrimus ir nevienoda
neigiamy emocijy pasireiskima.

Rezultatai parod¢, kad stipriausiai iSreikStas buvo poreikis po darbo visiSkai atsiriboti nuo darbo temy
(M =3,18; SD = 1,432), atskleidziantis rySky emocinj nuovargj ir biitinybe atsigauti po darbo dienos.
Tai vienintelis teiginys, kurio vidurkis virsija 3,0, todél galima teigti, kad dauguma darbuotojy su Siuo
teiginiu sutinka arba link¢ sutikti. Kiti neigiami emociniai iSgyvenimai iSreiksti Svelniau. Emocinis
1Ssekimas dienos pabaigoje jvertintas vidurkiu M = 2,80 (SD = 1,306), emocinis iS§vargimas dirbant
su zmonémis — M = 2,58 (SD = 1,271), o energijos trukumas — M = 2,56 (SD = 1,242).

Maziausi vidurkiai nustatyti teiginiuose apie stresg be aiskiy priezas¢iy (M = 2,12; SD = 1,181),
entuziazmo praradimg darbe (M = 2,16; SD = 1,190) ir sunkumus iSlaikyti teigiamg poziiirj j darba
(M =2,20; SD = 1,210). Vertinimai rodo, kad Sie emocinés jtampos aspektai darbuotojy patiriami
reCiau. Nors bendras emocinis kriivis sveikatos prieziliros sektoriuje yra reikSmingas, ne visi jo
elementai yra vienodai ryskiis — labiausiai dominuoja nuovargis ir poreikis atsiriboti po darbo, taciau
nuolatinis stresas ar Zenklesnis motyvacijos praradimas pasireiSkia mazesnei daliai darbuotojy.
ReikSmingi standartiniai nuokrypiai (1,18-1,43) rodo, kad emocinés patirtys tarp darbuotojy skiriasi,
ir dalis jy patiria gerokai intensyvesn¢ emocing jtampa nei kiti.

Apibendrinus emocing gerove vertinanciy teiginiy rezultatus galima teigti, kad sveikatos priezitiros
sektoriaus darbuotojai patiria reikSmingg emocinj kriivj, taiau jo intensyvumas skirtinguose
aspektuose nevienodas. Didziausig jtampg atskleidzia poreikis po darbo visiskai atsiriboti nuo darbo
temy, kas signalizuoja apie rysky emocinj nuovargj. Kiti emocinés jtampos pozymiai — i§sekimas,
energijos stoka ar emocinis i§vargimas — taip pat jau¢iami, ta¢iau maZesniu mastu. Zemiausi vidurkiai
nustatyti stresui be aiSkios prieZasties ir entuziazmo praradimui, todel Sie reiskiniai néra buidingi
daugumai darbuotojy. Vis délto dideli standartiniai nuokrypiai rodo, kad emociniai patyrimai tarp
darbuotojy labai jvairis, o dalis jy susiduria su gerokai intensyvesniais emocinés jtampos issiikiais
nei kiti.

Psichologiné gerové

Skirtingai nei emocinés geroves teiginiai, psichologinés gerovés vertinimai yra teigiamai
suformuluoti, todél aukStesni jy vidurkiai rodo geresng¢ psichologing savijautg ir palankesnj
darbuotojy pozitirj | savo darbo patirtj. Vertinant, kaip sveikatos prieZiliros sektoriaus darbuotojai
suvokia psichologine gerove, 13 lenteléje pateikti rezultatai atskleidZia jy patirtis, susijusias su darbo
prasmingumu, savirealizacija, motyvacija, emocine savireguliacija ir vidine pusiausvyra.
Standartiniai nuokrypiai (SD) leidzia jvertinti atsakymy variacijg — kuo jie mazesni, tuo darbuotojy
poziiiriai vienodesni.

13 lentelé. Psichologine gerove vertinanciy teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Eil. nr. Teiginiai M SD

11 Mano darbas man suteikia prasmés jausma. 395 | 1,115
12 Jauciu, kad mano darbas skatina asmeninj tobulé¢jima. 3,97 | 1,109
13 Net ir susidiirgs (-usi) su sunkumais darbe, islieku motyvuotas (-a). 3,98 | 1,046
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14 Jauciu, kad galiu kontroliuoti savo darbo eigg ir rezultatus. 3,91 1,074
15 Mano darbas leidZia man realizuoti savo gebéjimus. 3,99 | 0,972
16 Darbo metu dazniausiai jau¢iu vidinj pasitenkinima tuo, ka darau. 4,07 | 0,976
17 Gebu islaikyti pusiausvyra tarp profesiniy pareigy ir asmeninio gyvenimo. 3,89 | 1,037
18 Net stresinése situacijose darbe iSlieku ramus (-1) ir susitelkes (-usi). 3,92 | 0,991

Rezultatai atskleidé, kad auksc¢iausiai darbuotojai vertina savo vidinj pasitenkinima darbu (M =4,07;
SD = 0,976). Tai rodo, kad dauguma sveikatos priezitiros specialisty jaucia pasididziavimg ir
pasitenkinimg savo veikla. Taip pat palankiai jvertinti geb&jimai realizuoti save darbo aplinkoje (M
=3,99; SD = 0,972) ir ilikti motyvuotiems bei susitelkusiems net patiriant sunkumy (M = 3,98; SD
= 1,046). Sie rezultatai leidZia teigti, kad darbuotojai jau¢ia psichologing prasme savo veikloje ir geba
veiksmingai jgyvendinti profesinj potencialg.

Kiek Zemesni, taciau vis dar aiSkiai palankis, vidurkiai nustatyti teiginiuose apie darbo skatinimag
asmeniskai tobuléti (M = 3,97; SD = 1,109), darbo suteikiamg prasmés jausmg (M = 3,95; SD =
1,115) bei geb¢jimg islaikyti ramybe stresinése situacijose (M = 3,92; SD = 0,991). Tai rodo, kad
darbuotojai savo darbg vertina kaip prasmingg ir teikiantj augimo galimybiy, nors streso valdymo
aspektas yra kiek jautresnis ir tarp darbuotojy Siek tiek labiau varijuojantis.

Zemiausi psichologinés gerovés vidurkiai, nors vis dar aukstesni nei 3,5 balo, gauti teiginiuose apie
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (M = 3,89; SD = 1,037) bei gebéjima kontroliuoti darbo
susijusius su didesniu darbo kriiviu, profesinés atsakomybés intensyvumu ar sudétingesniu sveikatos
priezitros sektoriaus darbo pobiidziu.

Santykinai Zemi standartiniai nuokrypiai (0,972-1,115) rodo, kad darbuotojy nuomoneés
psichologinés gerovés klausimais yra gana vieningos. Tai leidZia daryti prielaida, kad organizacijos
kulttira, darbo aplinka ir profesinés salygos turi panasy teigiamg poveikj daugumai darbuotojy.

Apibendrinant psichologinés gerovés rezultatus, galima teigti, kad sveikatos prieZiliros sektoriaus
darbuotojai pasiZymi auks$tu psichologinés savijautos lygiu. Jie jaucia vidinj pasitenkinimg savo
darbu, geba realizuoti profesinius geb¢jimus ir iSlaikyti motyvacijg net sudétingomis aplinkybémis.
Darbo prasmés suvokimas ir asmeninio tobul¢jimo galimybés taip pat vertinamos palankiai. Nors
darbo ir gyvenimo pusiausvyra ir veiklos kontrolé iSlieka kiek jautresnés sritys, bendras psichologinés
geroves lygis yra aiskiai teigiamas ir pakankamai stabilus.

Fiziné gerové

Fizing gerove vertinantys teiginiai leidZia jvertinti darbuotojy patirtis, susijusias su fizinémis darbo
salygomis, ergonomika, fiziniu kriiviu, technologijy poveikiu bei darbo aplinkos tinkamumu
produktyviam darbui. Kadangi dauguma Sios dimensijos teiginiy yra teigiamos formuluotés (iSskyrus
du — apie fizinj] nuovargj ir technologijy sukuriamg jtampg), aukstesni vidurkiai rodo palankesn;j
atskleidzia, kiek darbuotojy patirtys Sioje srityje yra vienodos ar skirtingos. Fizinés gerovés vertinimo
rezultatai pateikiami 14 lentel¢je.
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14 lentelé. Fizine gerove vertinanciy teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Eil. | Teiginiai M SD

nr.

19 | Mano darbo vieta yra fiziSkai patogi ir ergonomiska. 3,78 1,098

20 | Darbo metu daznai jauciu fizinj nuovargj ar jtampg (pvz., kaklo, nugaros ar akiy skausma). 3,08 1,179

21 Technologiniai jrankiai (kompiuteris, telefonas, sistemos) veikia patikimai ir netrukdo darbo | 3,57 1,182
eigai.

22 | Mano darbo kriivis yra subalansuotas ir nekelia fizinio pervargimo. 3,39 1,241

23 | Dirbdamas (-a) nuotoliniu biidu gebu uztikrinti saugia ir patogia darbo aplinka. 3,96 1,046

24 | Jauciu, kad organizacija ripinasi mano fizinémis darbo salygomis (aplinka, jranga, darbo 3,79 1,144
vietos ergonomika).

25 | Technologijy naudojimas darbe daznai sukelia jtampa ar akiy nuovargj. 3,49 1,230

26 | Mano darbo aplinka (tick biure, tick nuotoliniu biidu) leidzia man susikaupti ir dirbti 4,11 1,014
produktyviai.

Auksciausiai darbuotojai jvertino galimybe produktyviai dirbti savo darbo aplinkoje (M =4,11; SD
=1,014), kas rodo, kad tiek biure, tick dirbant nuotoliniu biidu sudarytos salygos efektyviai susikaupti
ir atlikti uzduotis. Taip pat palankiai vertinamas nuotolinio darbo aplinkos saugumas ir patogumas
(M = 3,96; SD = 1,046) bei organizacijos rupinimasis fizinémis darbo salygomis — ergonomika,
aplinka ir jrangos kokybe (M = 3,79; SD = 1,144). Darbo vietos fiziSkas patogumas jvertintas panasiai
palankiai (M = 3,78; SD = 1,098), kas rodo, kad darbuotojai jaucia fizinj komfortg ir tinkamas darbo
salygas.

Pakankamai aukstas jvertinimas nustatytas technologiniy jrankiy patikimumui (M = 3,57; SD =
1,182), o darbo krtivio subalansuotumas vertinamas kiek zemiau, taciau vis dar priimtinai (M = 3,39;
SD = 1,241). Tai gali signalizuoti, kad nors pernelyg didel¢ fiziné perkrova néra nuolatiné problema,
daliai darbuotojy ji vis délto pasireiSkia.

Svarbu pazymeéti, kad du teiginiai buvo suformuluoti neigiamai — fizinis nuovargis darbo metu (M =
3,08; SD = 1,179) ir technologijy sukeliamas akiy nuovargis (M = 3,49; SD = 1,230). Kadangi tai
fizinis nuovargis néra biidingas daugumai darbuotojy (M = 3,08 — artimas neutraliam jvertinimui), o
technologijy poveikis taip pat pasireiskia vidutiniSkai.

Standartiniai nuokrypiai (SD = 1,014—1,241) rodo, kad darbuotojy patirtys fizinés gerovés srityje yra
gana jvairios. Tai ypac pastebima vertinant fizinj nuovargj, darbo kriivj ir technologijy poveikj — kai
kurie darbuotojai Siuos veiksnius patiria gerokai intensyviau nei kiti.

Apibendrinant, sveikatos prieziiiros sektoriaus darbuotojai fizing darbo aplinkg vertina palankiai:
darbo salygos leidzia susikaupti ir produktyviai dirbti, technologiniai jrankiai dazniausiai veikia
patikimai, o organizacijos pastangos uztikrinti kokybiSkas fizines darbo salygas yra matomos ir
vertinamos. Vis deélto fizinis nuovargis ir technologijy poveikis akims iSlieka aktualiis daliai
darbuotojy, o darbo kriivio subalansavimas — sritis, kurioje gali biiti tobulinimo galimybiy, ypaé
atsizvelgiant i intensyvy sveikatos priezitiros veiklos pobiidi.

Organizaciné gerové
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Organizacinés gerovés teiginiai leidZia jvertinti, kaip sveikatos priezitros sektoriaus darbuotojai
vertina savo organizacing aplinka, vadovavimo kokybe, komandinio bendradarbiavimo atmosfera,
komunikacijos aiSkumg ir paramg kasdienése darbo situacijose. Kadangi visi Sios dimensijos teiginiai
yra teigiamos formuluotés, auksStesni vidurkiai rodo palankesnj organizacinés gerovés vertinimg.
Standartiniai nuokrypiai (SD) atskleidzia darbuotojy patir¢iy variacija — mazesni SD rodo vieningesnj
darbuotojy sutarima, o didesni — jvairesnes patirtis. Apibendrinti rezultatai pateikiami 15 lenteléje.

15 lentelé. Organizacing gerove vertinanciy teiginiy vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai (sudaryta autorés)

Eil. | Teiginiai M SD
nr.

27 Jauciu, kad mano vadovas (-¢) palaiko ir vertina mano darba. 3,93 1,113
28 Mano komandoje vyrauja pagarbi ir bendradarbiaujanti atmosfera. 4,06 0,953
29 Galiu laisvai i$sakyti savo nuomong darbe be baimés biiti sukritikuotas (-a). 3,92 1,079
30 Organizacijoje aiskiai komunikuojama apie tikslus, uzduotis ir atsakomybeg. 3,86 1,139
31 Jauciu, kad priklausau komandai ir esu jos svarbi dalis. 4,04 1,052
32 Mano organizacijoje palaikomas atviras ir pasitikéjimu grjstas bendravimas. 3,91 1,074
33 Kai susiduriu su sunkumais darbe, galiu kreiptis pagalbos j kolegas ar vadova. 4,14 0,973
34 Jauciu, kad organizacija rlipinasi mano gerove ir emocine sveikata. 3,80 1,172
35 Vadovybe¢ atsizvelgia | darbuotojy poreikius, susijusius su hibridiniu darbo organizavimu. 3,55 1,325
36 Mano darbo aplinka skatina bendruomeniskuma ir tarpusavio parama. 3,93 0,972

Auksciausiai darbuotojai jvertino galimybe, susidiirus su sunkumais darbe, kreiptis pagalbos |
kolegas ar vadova (M = 4,14; SD = 0,973). Tai atskleidzia stiprig socialinés paramos kultiira, kuri
biidinga komandiskam ir bendradarbiavimu grjstam darbo klimatui. Taip pat labai palankiai jvertinta
pagarbi ir bendradarbiaujanti komandos atmosfera (M =4,06; SD = 0,953) bei priklausymo komandai
jausmas (M = 4,04; SD = 1,052). Sie rodikliai rodo, kad darbuotojai jaudiasi komandos dalimi, patiria
tarpusavio palaikyma ir vertina atvirg vadovy bei kolegy komunikacija.

Palankiai jvertinti vadovy palaikymo ir vertinimo teikimas (M = 3,93; SD = 1,113), darbo aplinkos
skatinimas bendruomeniskumu ir tarpusavio parama (M = 3,93; SD = 0,972) bei galimybeés i$sakyti
savo nuomone be baimés bati sukritikuotam (M = 3,92; SD = 1,079). Siek tiek Zemiau jvertintas
organizacijos palaikomas atviras ir pasitik¢jimu gristas bendravimas (M =3,91; SD = 1,074) ir aiskios
komunikacijos apie tikslus, uzduotis ir atsakomybes uztikrinimas (M = 3,86; SD = 1,139). Nors Sie
rezultatai i§lieka palankds, jie gali atskleisti tam tikrus komunikacijos aiSkumo, informacijos sklaidos
ar vadovy komunikacijos nuoseklumo tobulintinus aspektus.

Maziausiai, tac¢iau vis dar teigiamai, darbuotojai jvertino organizacijos riipinimasi jy emocine
sveikata (M = 3,80; SD = 1,172) ir vadovybés atsizvelgima i darbuotojy poreikius, susijusius su
hibridiniu darbo organizavimu (M = 3,55; SD = 1,325). Pastarasis teiginys pasiZzymi didziausiu
standartiniu nuokrypiu visoje organizacinés gerovés dimensijoje, kas rodo, kad darbuotojy patirtys
Sioje srityje labai skirtingos — dalis jaucia adekvaty palaikyma ir lankstuma, o kiti pasigenda aiskiy
sprendimy ar didesnio vadovybés jsitraukimo.

Mazesni standartiniai nuokrypiai (SD = 0,95-1,08) teiginiuose apie komandos pagalba,
bendradarbiavimo atmosferg ir vadovy komunikacijg rodo gana vieningg darbuotojy sutarimg Siais
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klausimais. Tuo tarpu didesnés SD vertés (= 1,17—1,33), susijusios su emocinés geroves uztikrinimu
ar hibridinio darbo organizavimu, atskleidzia nevienalyte patirtj — kai kurie darbuotojai $iose srityse
jauciasi gerai palaikomi, o kiti patiria Zymesnj spragy ar neapibréztumo lygj.

Apibendrinant organizacinés gerovés rezultatus, sveikatos prieziiiros sektoriaus darbuotojai savo
organizacing aplinka vertina palankiai. Stipriausiais aspektais iSsiskiria komandinis
bendradarbiavimas, pagalbos prieinamumas sudétingose situacijose ir vadovy komunikacija su
komanda. Darbuotojai jaucia palaikancia atmosfera, atvira bendravimg ir psichologinj sauguma
issakant savo nuomone. Siek tiek Zemiau, bet vis dar teigiamai, vertinami organizacijos
komunikacijos aiSkumas ir tiksly skaidrumas. Maziausiai palankiai, nors vis dar teigiamai, vertinamas
organizacijos riipinimasis darbuotojy emocine gerove ir hibridinio darbo poreikiy atliepimas, kas gali
biti sritys, kuriose egzistuoja tobulinimo galimybiy. Standartiniy nuokrypiy skirtumai rodo, kad dalis
organizacinés geroveés aspekty yra patiriami vienodai, o kiti — labai individualiai, priklausomai nuo
konkretaus padalinio, vadovo ar darbo specifikos.

4.3. Hibridinio darbo ijtakos darbuotoju gerovei tyrimo rezultatai pagal respondenty
demografines charakteristikas sveikatos prieZziiiros sektoriuje

4.3.1. Darbuotoju gerovés pagal lytj tyrimo rezultatai

Siekiant iSanalizuoti, kaip lytis siejasi su darbuotojy gerove hibridinio darbo salygomis sveikatos
prieziiiros sektoriuje, Siame poskyryje vertinami keturi geroves dimensijy — emocings, psichologinés,
fizinés ir organizacinés geroveés — skirtumai tarp motery ir vyry. Lyties analiz¢ leidzia atskleisti, kaip
darbuotojy profesiné kasdienyb¢, patiriamas darbo kriivis, emociné jtampa ir organizaciné aplinka
gali buti patiriama skirtingai $iy dviejy darbuotojy grupiy.

Kadangi grupés sudaro dvi nepriklausomos imtys, o skaliy duomeny pasiskirstymas neatitiko
normalumo prielaidy, analizei taikytas neparametrinis Mann—Whitney U kriterijus. Jis leidZia
vertinti rangy skirtumus ir nustatyti, ar motery ir vyry patiriama gerove reikSmingai skiriasi.

ISsamiis motery ir vyry geroves dimensijy palyginimo rezultatai pateikiami 2 priedo 1 lenteléje.

Mann—Whitney U testo rezultatai atskleide statistiSkai reikSmingus lyties skirtumus trijose 1§ keturiy
tirty geroveés dimensijy.

Emociné gerové. Motery emocinés gerovés vidurkis buvo aukstesnis (M = 17,82; SD = 7,401) nei
vyry (M = 14,67; SD = 5,941), ir $is skirtumas statistiSkai reikSmingas (U = 117111,000; p < 0,001).
Kadangi didesni skalés iver¢iai indikuoja didesnj emocinj diskomforta, tai rodo, kad moterys,
palyginti su vyrais, patiria didesnj emocinj kriivj, stresg ar nuovargj. Taigi emociné gerove yra ta
sritis, kur lyties skirtumai rySkiausi — motery savijauta emocinéje srityje prastesné.

Psichologiné gerové. Psichologinés gerovés vidurkiai tarp ly¢iy skyrési nedaug: vyry vidurkis buvo
Siek tiek aukstesnis (M = 29,79; SD = 3,796) nei motery (M = 27,80; SD = 6,269). Taciau skirtumas
nepasieke statistinio reikSmingumo (U = 13731,500; p = 0,054). Nors p reikSme artima reikSmingumo
ribai, Sie rezultatai rodo, kad psichologinés gerovés skirtumai tarp ly¢iy néra pakankamai stipris, kad
bty galima teigti apie aiSkius psichologinés savijautos skirtumus.

Fiziné gerové. Fizinés gerovés srityje nustatyti statistiSkai reikSmingi skirtumai (U = 13305,500; p =
0,019). Vyry fizinés gerovés vidurkis (M = 26,24; SD = 3,405) buvo aukStesnis nei motery (M =

55



25,45; SD = 4,133), kas reiskia geresn¢ fizine savijautg ir mazesnj fizinj nuovargj vyry grup¢je. Tai
gali buiti susije su skirtingais darbo kriiviais, ergonominémis sglygomis arba uzduociy pobudziu,
lemianciu fizing savijauta.

Organizaciné gerové. Organizacinés geroveés dimensijoje taip pat nustatyti reikSmingi skirtumai (U
=11961,000; p <0,001). Vyry organizacinés gerovés vidurkis (M = 38,13; SD = 7,002) buvo zymiai
aukstesnis nei motery (M = 34,95; SD = 8,222). Tai rodo, kad vyrai palankiau vertina vadovy
palaikymg, komunikacija, komandinius rySius ir bendrag organizacijos atmosfera. Motery
organizacinés geroves vertinimai buvo mazesni, kas gali signalizuoti apie skirtingg organizacinio
palaikymo patirt;.

Apibendrinus lyties skirtumus visose keturiose gerovés dimensijose matyti, kad vyrai i§ esmés
palankiau vertina savo gerove nei moterys, ypa¢ emocinés, fizin€s ir organizacinés geroves srityse.
Didziausi skirtumai iSryskéjo emocinés gerovés srityje, kur moterys patiria Zenkliai didesnj emocinj
kriivi. Psichologinés gerovés atveju skirtumai néra statistiSkai reikSmingi, ta¢iau matoma tendencija,
kad vyry jveréiai yra kiek aukstesni. Sie rezultatai atskleidZia, kad hibridinio darbo poveikio patirtys
gali buti skirtingos pagal lytj, ir tai butina jvertinti planuojant gerovés stiprinimo priemones
organizacijoje.

4.3.2. Darbuotojuy gerovés pagal pareigas tyrimo rezultatai

Siekiant nustatyti, ar skirtingy pareigybiy sveikatos priezitiros darbuotojai skirtingai vertina
hibridinio darbo poveiki jy gerovei, Siame poskyryje lyginami keturiy gerovés dimensijy — emocings,
psichologinés, fizinés ir organizacinés gerovés — skirtumai pagal pagrindines tirtas pareigy grupes.
Kadangi analizuojamas kintamasis ,,pareigos turi penkias nepriklausomas kategorijas, o skaliy
duomenys neatitiko normalumo prielaidy, taikytas neparametrinis Kruskal-Wallis H testas. Jis leidZia
vertinti rangy skirtumus tarp daugiau nei dviejy nepriklausomy grupiy.

[Ssamiis darbuotojy gerovés pagal pareigas dimensijy palyginimo rezultatai pateikiami 2 priedo 2
lentel¢je.

Emociné gerové. Kruskal-Wallis testas atskleid¢ statistiSkai reikSmingg emocinés gerovés vertinimo
skirtumg tarp pareigy grupiy (H(4) = 35,011, p < 0,001). AuksScCiausig vidutinj rangg turéjo kiti
sveikatos priezitiros specialistai (MR = 242,78), o Zzemiausig — gydytojai (MR = 159,90). Slaugytojai
(MR = 177,22) ir administracijos darbuotojai (MR = 220,60) sudar¢ tarpinj lygj.

Tai rodo, kad kiti sveikatos priezitiros specialistai patiria didZiausig emocinj kriivi, o gydytojai —
maziausig. Skirtumai gali biiti susij¢ su skirtingu darbo intensyvumu, pacienty srautais ar emocinio
darbo pobiidziu.

Psichologiné gerové. Psichologinés gerovés vertinimai taip pat statistiSkai skyrési tarp pareigybiy
(H(4) = 10,247, p = 0,036). Auksciausias vidutinis rangas nustatytas gydytojams (MR = 219,01), o
Zzemiausias — kitiems sveikatos priezituros specialistams (MR = 173,25). Administracijos darbuotojai
(MR = 189,56) ir slaugytojai (MR = 214,08) sudaré vidutinj lygi.

Tai rodo, kad gydytojai psichologinés gerovés aspektus vertina palankiausiai, o kity sveikatos
priezitros specialisty psichologiné savijauta yra Zemiausia. Skirtumai gali biiti susije su profesinés
autonomijos lygiu, darbo pobiidZiu ir savirealizacijos galimybémis.
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Fiziné gerové. Tarp pareigy grupiy nustatyti statistiSkai reikSmingi fizinés gerovés vertinimy
skirtumai (H(4) = 13,389, p = 0,010). Auksciausias fizinés gerovés rangas biidingas administracijos
darbuotojams (MR = 223,61), o zemiausias — kitiems specialistams (MR = 178,12). Gydytojai ir
slaugytojai sudaré tarpinj lygi.

Tai rodo, kad administracijos darbuotojai geriau vertino savo fizing savijautg nei klinikinj darba
dirbantys specialistai.

Organizaciné gerové. Organizacinés geroves analizé taip pat parodé reikSmingus skirtumus tarp
pareigy grupiy (H(4) = 23,708; p < 0,001). Auksc¢iausi vidutiniai rangai nustatyti gydytojy (MR =
218,63) ir administracijos darbuotojy (MR = 223,11) grupése. Slaugytojai ir kiti sveikatos priezitiros
specialistai turé¢jo zemesnius organizacingés gerovés vertinimus.

Tai atskleidzia, kad gydytojai ir administracijos darbuotojai organizacing aplinka, vadovy palaikyma,
komunikacija, komanding atmosferg ir organizacines salygas — vertina palankiausiai. Organizacinés
geroves srityje geriausiai jauciasi gydytojai ir administracijos darbuotojai, o slaugytojai ir kiti
specialistai patiria maziau organizacinio palaikymo.

Apibendrinant, galima teigti, kad skirtingy pareigybiy darbuotojai gerove vertina nevienodai visose
analizuotose dimensijose. Daugiausia skirtumy atsiskleidé emocinés ir organizacinés geroveés srityse.
Tai parodo, kad hibridinio darbo poveikio patirtys néra vienalytés ir priklauso nuo darbo pobiidzio,
atsakomybiy lygmens bei profesinés rolés organizacijoje. Tokie rezultatai reikSmingi planuojant
geroves gerinimo priemones, nes jos turéty biiti diferencijuotos pagal darbuotojy pareigines grupes.

4.3.3. Darbuotojy gerovés pagal darbo staza tyrimo rezultatai

Siekdami jvertinti, kaip darbo stazas susijes su darbuotojy gerove sveikatos prieziiiros sektoriuje,
Siame poskyryje analizuojami keturiy gerovés dimensijy — emocings, psichologinés, fizinés ir
organizacinés geroves — vertinimai skirtingose darbo stazo grupése. Darbuotojai buvo suskirstyti |
penkias grupes: iki 1 mety, 1-3 mety, 4-7 mety, 815 mety ir daugiau nei 15 mety darbo patirtj.
Kadangi gerovés skaliy duomenys neatitiko normalumo prielaidos, analizei taikytas neparametrinis
Kruskal-Wallis H testas, leidZiantis jvertinti rangy skirtumus tarp daugiau nei dviejy nepriklausomy

grupiy.

ISsamiis darbuotojy gerovés pagal darbo staza dimensijy palyginimo rezultatai pateikiami 2 priedo 3
lentel¢je.

Emociné gerové. Kruskal-Wallis H testas parodé¢ statistiSkai reikSmingus emocinés geroves
skirtumus tarp darbo stazo grupiy (H(4) = 54,037; p < 0,001).

Auksc¢iausi emocinés geroves vidurkiai ir rangai nustatyti darbuotojams, turintiems daugiau nei 15
mety stazag (M =21,59; MR =280,10), taip pat maziau nei | mety patirties (M = 19,48; MR = 244,54).
Maziausi emocinés geroves rodikliai budingi 8—15 mety staza turintiems darbuotojams (M = 14,65;
MR = 157,56).

Sie rezultatai rodo dvilype tendencija. Emocing savijauta geriausiai vertina nauji darbuotojai ir
ilgamete patirtj sukaupe specialistai, tuo tarpu vidutinio stazo (ypa¢ 8—15 mety) darbuotojai patiria
didesnj emocin] nuovargj, galimai susijus] su profesiniais kriiviais ar pasitenkinimo darbu
svyravimais.
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Psichologiné gerové. Psichologinés gerovés jverciai taip pat reikSmingai skyrési tarp darbo stazo
grupiy (H(4) =37,410; p < 0,001).

Auksciausi psichologinés geroves rodikliai nustatyti 8—15 mety stazg turintiems darbuotojams (M =
30,37; MR = 242,87), o kiek zemesni — 4—7 mety stazg turintiems specialistams (M = 29,02; MR =
223,76).

Rezultatai leidzia teigti, kad 4—15 mety profesing patirtj sukaupe darbuotojai jauciasi psichologiskai
labiau uztikrinti, patyre, gebantys kontroliuoti darbo procesus ir iSlaikyti profesing savarankiskumo
riba.

Zemiausi psichologinés gerovés jveréiai nustatyti tarp darbuotojy, turinéiy iki 1 mety ir daugiau nei
15 mety staza, kas gali buti susij¢ su adaptacijos iSSukiais arba ilgametés rutinos poveikiu
psichologinei savijautai.

Fiziné gerové. Fizinés gerovés vertinimai taip pat statistiSkai reikSmingai skyrési (H(4) = 14,054; p
=0,007).

Geriausi fizinés gerovés jverciai nustatyti 4—7 mety patirtj turin¢iy darbuotojy grupéje (M = 26,40;
MR = 224,92).

Tai rodo, kad Sios grupés darbuotojai geriausiai vertina fizing darbo aplinka, ergonomika, darbo kriivj
ir technologiniy iStekliy prieinamuma.

Silpnesni fizinés gerovés jverciai nustatyti tarp 1-3 mety ir daugiau nei 15 mety patirtj turinciy
darbuotojy. Sie skirtumai gali biti susije tiek su adaptacijos laikotarpiu, tiek su fizinio nuovargio
kaupimusi ilgo darbo laikotarpiu.

Organizaciné gerové. Organizacinés geroves vertinimas taip pat parodé reikSmingus skirtumus tarp
darbo stazo grupiy (H(4) = 19,380; p < 0,001).

Auksciausi jverCiai nustatyti 4—7 mety patirt] turintiems darbuotojams (M = 36,91; MR = 222,02) ir
8—15 mety darbuotojams (M = 36,61; MR = 219,23).

Tai atskleidzia, kad vidutinio staZo specialistai organizacing aplinka, vadovy palaikyma, komanding
komunikacija ir organizacijos kultiirg — vertina palankiausiai.

Zemiausi organizacinés gerovés jverdiai nustatyti didesne nei 15 mety patirtj turintiems darbuotojams
(M = 32,97; MR = 155,66), kas gali signalizuoti apie organizacinio nuovargio kaupimasi arba
mazesnj motyvacijos lygj.

Apibendrinant galima teigti, kad visose keturiose geroves dimensijose nustatyti statistiSkai reikSmingi
skirtumai pagal darbo staza, o tai patvirtina darbo patirties svarbg darbuotojy gerovés suvokimui
sveikatos prieziiiros sektoriuje. Tyrimo rezultatai atskleidé aiSkias tendencijas, kad emocing gerove
palankiausiai vertino maziausig (< 1 mety) ir ilgiausig (> 15 mety) darbo staza turintys darbuotojai,
o zZemiausi emocinés gerovés rodikliai fiksuoti tarp vidutinio stazo (8—15 mety) specialisty.
Psichologiné ir organizaciné gerové auksScCiausiai jvertinta tarp darbuotojy, turinciy 4—15 mety
profesings patirties, kas gali biiti susij¢ su profesine branda, darbo jgiidziy stabilumu ir aiSkesnémis
organizacinémis rolémis. Fizinés gerovés rodikliai geriausi tarp 4—7 mety darbo staza turinCiy
darbuotojy, o tai gali atspindéti jy adaptacijg prie darbo aplinkos ir fiziniy darbo reikalavimy.
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Sie rezultatai parodo, kad darbuotojy gerovés vertinimas kinta skirtingais profesinés patirties etapais,
todél gerovés stiprinimo priemonés sveikatos prieziiiros sektoriuje turéty biiti planuojamos
diferencijuojant pagal darbo stazo grupes ir jy specifinius poreikius.

4.3.4. Darbuotojy geroveés pagal amzZiaus grupes tyrimo rezultatai

Siekiant nustatyti, ar skirtingo amziaus darbuotojai skirtingai vertina savo gerove hibridinio darbo
kontekste sveikatos priezitiros sektoriuje, buvo atlikta keturiy gerovés dimensijy — emocingés,
psichologinés, fizinés ir organizacinés gerovés — rezultaty analizé pagal penkias amziaus grupes: iki
25 m., 26-35 m., 36-45 m., 46-55 m. ir 56 m. ir daugiau. Kadangi gerovés kintamyjy duomenys
neatitiko normalumo prielaidy, analizei taikytas neparametrinis Kruskal-Wallis H testas, leidZiantis
vertinti rangy skirtumus tarp daugiau nei dviejy nepriklausomy grupiy.

ISsamiis darbuotojy gerovés pagal amziaus grupes dimensijy palyginimo rezultatai pateikiami 2
priedo 4 lentel¢je.

Emociné gerové. Kruskal-Wallis H testas parodé statistiSkai reikSmingus emocinés gerovés
vertinimo skirtumus tarp amziaus grupiy (H(4) = 32,953; p < 0,001).

Auksciausi emocinés geroveés vidurkiai ir vidutiniai rangai nustatyti jauniausiy (< 25 m.; M = 21,85;
MR = 286,68) ir vyriausiy (56 m. ir daugiau; M = 19,94; MR = 249,18) darbuotojy grupése.

Zemiausi emocinés gerovés rodikliai biudingi 36-45 m. darbuotojams (M = 15,34; MR = 168,74).

Si tendencija rodo, kad emocing savijauta geriausiai vertina karjeros pradzios ir karjeros pabaigos
etapuose esantys darbuotojai, o vidurinio amziaus specialistai patiria didesnj emocinj nuovargj ir
itampa, galimai susijusig su didesne darbo kriivio bei atsakomybiy koncentracija Siame amziaus

tarpsnyje.

Psichologiné gerové. Psichologinés gerovés vertinimai taip pat skyreési statistiskai reitkSmingai (H(4)
=21,454; p <0,001).

AukS¢iausi rodikliai nustatyti 3645 m. darbuotojy grupéje (M = 29,76; MR = 231,67), taip pat 46—
55 m. darbuotojy grup¢je (M = 28,04; MR = 195,26).

Tai leidZia teigti, kad vidutinio ir vyresnio darbinio amZiaus darbuotojai labiau jaucia darbo prasme,
pasitikéjima savo gebéjimais ir psichologinj stabiluma.

Zemiausi psichologinés gerovés vertinimai nustatyti jauniausiy darbuotojy grupéje (< 25 m.; M =
24,63; MR = 121,03), kas gali buti susij¢ su maZesne profesine patirtimi ir dar tik formuojamu
profesiniu identitetu.

Fiziné gerové. Fizinés gerovés rezultatai parodé ribinj statistinj reikSminguma (H(4) = 9,426; p =
0,051), todeél interpretacija atlickama atsargiai.

Tendencijos rodo, kad fizing gerove geriausiai vertina 3645 m. specialistai (M = 26,47; MR =
224,73), kurie Siuo laikotarpiu daznai pasiekia profesinj stabilumg ir efektyviau prisitaiko prie darbo
kriivio bei aplinkos reikalavimy.

Zemiausi fizinés gerovés rodikliai nustatyti darbuotojams, kuriy amzius 56 m. ir daugiau (M = 24,77;

v W —
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Organizaciné gerové. Organizacinés geroveés vertinimai taip pat statistiSkai reikSmingai skyreési tarp
amziaus grupiy (H(4) =22,971; p <0,001).

Auksciausi organizacinés gerovés rodikliai nustatyti 36—45 m. amziaus darbuotojams (M = 37,93;
MR = 231,26) — §i grupé palankiausiai vertina vadovy palaikyma, komunikacija ir organizacing
aplinka.

Zemiausi vertinimai biidingi vyriausiy darbuotojy grupei (56 m. ir daugiau; M = 31,00; MR = 136,93),
rodanciai galimas organizacinio palaikymo ar informacijos prieinamumo spragas Siai darbuotojy
kategorijai.

Apibendrinant galima teigti, kad amzius yra reikSmingas veiksnys, diferencijuojantis darbuotojy
geroves vertinimg hibridinio darbo salygomis sveikatos priezitiros sektoriuje. Jauniausi (< 25 m.) ir
vyriausi (> 56 m.) darbuotojai emocing gerove vertina palankiausiai, o vidutinio amziaus (36—45 m.)
specialistai patiria didziausig emocinj nuovargj. Psichologinés ir organizacinés gerovés rodikliai
auksciausi 3645 m. amziaus grup¢je, kas atspindi Sios grupés profesing branda, pasitikéjima savo
kompetencijomis ir aktyvy jsitraukimg j organizacinius procesus. Fizin¢ gerove geriausiai vertinama
to paties vidutinio amZiaus darbuotojy, nors skirtumai tarp grupiy néra ryskis. Sie rezultatai rodo,
kad skirtingy amziaus tarpsniy darbuotojai patiria nevienodg emocinj, profesinj ir organizacinj kriivj,
todel gerovés stiprinimo priemonés turéty biiti orientuotos ] specifinius skirtingy amziaus grupiy
poreikius, ypa¢ — vidutinio amziaus specialisty patiriamg emocinj kriivj ir psichologinés savijautos
palaikymg.

4.3.5. Darbuotojuy gerovés pagal organizacijos tipg tyrimo rezultatai

Siekdami jvertinti, kaip darbuotojy gerové skiriasi skirtingo tipo sveikatos prieziliros organizacijose,
Siame poskyryje analizuojamos keturiy gerovés dimensijy — emocings, psichologings, fizinés ir
organizacinés geroveés — vertinimo ypatumai pagal organizacijos tipg. Respondentai buvo suskirstyti
i keturias grupes: vieSosios sveikatos jstaigos (VS]), privadios klinikos, laboratorijos ir kita
kategorija. Kadangi duomenys neatitiko normalumo prielaidy, analizei taikytas neparametrinis
Kruskal-Wallis H testas, leidZiantis jvertinti rangy skirtumus tarp nepriklausomy grupiy.

[Ssamiis darbuotojy geroveés pagal organizacijos tipg dimensijy palyginimo rezultatai pateikiami 2
priedo 5 lenteléje.

Emociné gerové. Kruskal-Wallis H testas neatskleidé statistiSkai reikSmingy emocinés geroves
skirtumy tarp organizacijy tipy (H(3) = 2,996; p = 0,392).

Auksc¢iausi emocinés geroves vidurkiai nustatyti kitos kategorijos darbuotojams (M = 19,31; SD =
7,189; MR =234,13), o zemiausi — privaciose klinikose dirbantiems specialistams (M = 16,79; SD =
7,260; MR = 189,18). VieSosiose jstaigose dirbusiy darbuotojy emocinés savijautos rodikliai buvo
vidutiniai ir mazai skyrési nuo privaciy kliniky. Laboratorijy darbuotojai taip pat pasizymejo Siek tiek
aukstesniais emocinés geroves jverciais (M = 18,72; SD = §,598; MR = 212,05).

Nors pokyciai tarp organizacijy matomi, jy statistinis nereik§mingumas leidzia teigti, kad emocinés
geroves savijauta panasi nepriklausomai nuo organizacijos tipo.

Psichologiné gerové. Psichologinés gerovés jverciai tarp organizacijy grupiy taip pat statistiSkai
reikSmingai nesiskyre (H(3) =4,513; p=0,211).
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Auksciausi psichologinés gerovés vidurkiai nustatyti privaciose klinikose (M = 28,82; SD = 5,653;
MR = 206,05) ir laboratorijose (M = 28,58; SD = 6,288; MR = 207,62). Kiek zemesni rezultatai
fiksuoti VS] darbuotojy grupéje (M = 27,64; SD = 6,013; MR = 183,19). Maziausi vidurkiai nustatyti
kita kategorija priskirtiems darbuotojams (M = 27,47; SD = 5,156; MR = 172,37).

Nors statistinio reikSmingumo nepastebéta, rezultatai rodo, kad privaciy ir laboratoriniy jstaigy
darbuotojai psichologiskai jauciasi kiek tvir€iau ir stabiliau nei viesyjy istaigy darbuotojai.

Fiziné gerové. Fizinés gerovés vertinimai tarp organizacijos tipy statistiSkai reikSmingai skyrési
(H(3)=17,463; p <0,001).

Auksciausi fizinés gerovés jverciai nustatyti kitos kategorijos darbuotojams (M = 26,79; SD = 2,786;
MR = 234,07) ir privaciy kliniky darbuotojams (M = 26,29; SD = 3,618; MR = 217,25). Maziausi
fizinés savijautos rodikliai fiksuoti laboratorijose (M = 24,88; SD = 4,639; MR = 168,75) ir V§1
darbuotojy grupé¢je (M = 24,73; SD =4,380; MR = 171,75).

Rezultatai leidzia teigti, kad fizinés gerovés vertinimai reikSmingai priklauso nuo organizacijos tipo
— privaciose jstaigose dirbantys darbuotojai jauciasi fiziSkai geriausiai, o Zemesni jverciai vieSosiose
istaigose ir laboratorijose gali biti susij¢ su didesniu kriviu, intensyvesnémis darbo salygomis ar
ribotesnémis galimybémis atsigauti darbo metu.

Organizaciné gerové. Organizacinés geroves vertinimai taip pat parodé statistiSkai reikSmingus
skirtumus tarp organizacijy tipy (H(3) = 40,385; p <0,001).

Auksciausi organizacinés gerovés jverciai nustatyti darbuotojams, priskirtiems kitos kategorijos
jstaigoms (M = 39,26; SD = 6,455; MR = 244,70), taip pat privaciose klinikose (M = 37,58; SD =
7,512; MR = 223,78) ir laboratorijose (M = 37,63; SD = 7,423; MR = 226,82). Zemiausi jverciai
nustatyti Vgl darbuotojams (M = 32,37; SD = 8,361; MR = 152,31).

Sie rezultatai atskleidzia, kad vie$yjy sveikatos jstaigy darbuotojai organizacine aplinka, vadyba,
komunikacijg ir organizacing kultiira vertina prasCiausiai, o privacios ir miSrios organizacijos
uztikrina palankesne darbo atmosferg ir geresnes salygas profesinei savijautai.

Apibendrinant galima teigti, kad reikSmingi skirtumai tarp organizacijy tipy nustatyti fizinés ir
organizacinés geroves srityse. Privacios sveikatos prieziliros jstaigos ir kitos ne vieSojo sveikatos
jstaigos grupés darbuotojams sudaro palankesnes salygas tiek fizinei, tiek organizacinei savijautai.
Tuo tarpu emocing ir psichologiné geroveé reikSmingai tarp organizacijy nesiskiria, kas leidZia manyti,
jog Sios dimensijos labiau priklauso nuo individualiy veiksniy, o ne nuo organizacijos tipo.

4.3.6. Demografiniy charakteristiky apibendrinimas

Apibendrinant atlikta darbuotojy gerovés vertinimo pagal demografines charakteristikas analize,
galima teigti, kad lytis, pareigos, darbo stazas ir amzius yra reikSmingi veiksniai, diferencijuojantys
sveikatos priezitiros darbuotojy gerovés suvokima hibridinio darbo salygomis. Nors visose keturiose
geroves dimensijose (emocinés, psichologinés, fizinés ir organizacinés) nustatyta statistiSkai
reik§mingy skirtumy, jy pobidis ir kryptys skirtingose demografinése grupése skiriasi.

Lytis. Rezultatai parode, kad ly¢iy skirtumai rySkiausi emocings ir organizacinés geroves srityse.
Moterys patiria didesnj emocinj nuovargj ir pras€iau vertina emocing savijautg nei vyrai, taciau jy
psichologinés geroves jverciai nesiskiria statistiSkai reikSmingai. Tuo tarpu vyrai palankiau vertina
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organizacing aplinka, vadovy palaikyma, komanding atmosfera ir informacijos sklaida. Sie skirtumai
gali biti susije su skirtingomis profesinémis rolémis, darbo kriiviais ir emocinio darbo intensyvumu
motery dominuojamose pozicijose.

Pareigos. Pareigybés taip pat reikSmingai diferencijuoja darbuotojy gerovés vertinimg. Kiti sveikatos
prieziiros specialistai dazniausiai patiria didziausig emocinj krivj ir jtampa, o gydytojai ir
administracijos darbuotojai auks$ciausiai vertina organizacing aplinka. Psichologinés gerovés
rodikliai palankiausi gydytojy grupéje, o prasciausi — kity sveikatos priezitiros specialisty. Fiziné
geroveé aukSciausiai vertinama administracijos darbuotojy, o tai gali biiti susij¢ su mazesniu fiziniu
darbo intensyvumu. Sie rezultatai rodo, kad profesinés atsakomybés pobidis ir darbo organizavimo
modeliai stipriai veikia darbuotojy savijautg.

Darbo stazas. Analizé¢ atskleidé aiSkias tendencijas, susijusias su profesinés patirties trukme.
Emociné gerove palankiausiai vertinama dviejose kraStutinése grupése — darbuotojy, turin¢iy maziau
nei vienerius metus patirties, ir darbuotojy, dirbanc¢iy daugiau nei 15 mety. Vidutinio stazo (ypa¢ 8—
15 mety) specialistai patiria didziausig emocinj nuovargj. Psichologiné ir organizacin¢ gerové
auksciausiai jvertinta 4—15 mety patirtj turinéiy darbuotojy, o fiziné gerové geriausiai vertinama 4—7
mety stazo grupéje. Sios tendencijos patvirtina, kad darbuotojy gerovés lygis néra linijinis ir priklauso
nuo karjeros etapo: adaptacijos laikotarpio, profesinés brandos, atsakomybés didéjimo ir profesinio
nuovargio riziky.

Amzius. Amziaus analizé parodé demografiskai panasias tendencijas kaip ir darbo stazo vertinimas.
Emociné gerové palankiausiai vertinama jauniausiy (< 25 m.) ir vyriausiy (> 56 m.) darbuotojy
grupése, o maziausi rodikliai nustatyti vidutinio amziaus (36—45 m.) specialistams. Psichologinés ir
organizacinés gerovés rodikliai auk$¢iausi 36—45 m. amziaus grup¢je, kuri pasizymi profesine
branda, pasitikéjimu kompetencijomis ir aktyviu jsitraukimu j organizacijos procesus. Fizin¢ gerove
taip pat geriausiai vertinama 36—45 m. darbuotojy, nors skirtumai tarp grupiy néra itin ryskiis. Vyresni
nei 56 m. darbuotojai turi Zemesnius fizinés gerovés jvercius, galimai dél fiziologiniy veiksniy ar

VW —

Organizacijos tipas. Organizacijos tipas taip pat pasirodé esantis reikSmingas veiksnys,
diferencijuojantis darbuotojy gerovés vertinimus. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad fizinés ir
organizacinés geroves srityse skirtumai tarp skirtingy sveikatos priezitiros jstaigy tipy yra statistiSkai
reikSmingi. Privaciy kliniky, laboratorijy ir kity miSriy organizacijy darbuotojai geriau vertina fizing
savijautg ir organizacing aplinka nei vieSyjy sveikatos prieziiiros jstaigy darbuotojai. Tai gali buti
susije su palankesnémis darbo salygomis, efektyvesne darbo organizavimo sistema, geresnémis
technologijomis ir didesniu vadybiniu palaikymu privac¢iame sektoriuje. VieSyjy jstaigy darbuotojy
Zemesni organizacinés gerovés rodikliai gali atspindéti didesnj darbo kriivi, 1étesnius sprendimy
priémimo procesus, mazesnj institucinio palaikymo lygj ir didesnj organizacinio nuovargio pavojy.
Nors emocings ir psichologinés gerovés skirtumai tarp organizacijy budingi, jie néra statistiSkai
reikSmingi, kas leidZzia manyti, jog S$ias sritis labiau lemia individualios savybés ir profesiniai
veiksniai, o ne institucinis kontekstas. Sie rezultatai pabrézia, kad organizacijos tipas yra svarbus
strukturinis veiksnys, kurj biitina jtraukti planuojant darbuotojy gerovés stiprinimo priemones
sveikatos prieziiiros sektoriuje.

Apibendrinant, visos analizuotos demografinés charakteristikos daro reikSmingg jtaka darbuotojy
geroves suvokimui, taciau skirtingos grupés patiria skirtingo pobiidZio emocinj, psichologinj, fizinj
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ir organizacinj kriivj. Tai rodo, kad siekiant veiksmingai stiprinti sveikatos prieziiiros darbuotojy
gerove, biitina taikyti diferencijuotas, tikslines priemones, atsizvelgiant j darbuotojy lytj, profesinj
vaidmen], darbo staza, amziy ir organizacijos tipa. Pastarasis veiksnys iSrySkino, kad privaciose,
laboratorinése ir misrios struktiiros organizacijose dirbantys specialistai patiria palankesne fizing ir
organizacing savijautg nei vieSyjy istaigy darbuotojai, kuriems buidingesni didesni organizaciniai ir
fiziniai i$Sukiai. Todél ypac svarbu orientuotis j vidutinio amziaus ir vidutinio stazo specialisty
patiriamg emocin] kriivj bei psichologinés savijautos palaikymg, motery gerovés stiprinimg
emocingje srityje, vyresnio amziaus darbuotojy organizacinio palaikymo uztikrinimg, taip pat ]
tikslines intervencijas viesosiose sveikatos prieziuros jstaigose, kuriose darbuotojai susiduria su
Zzemesniais fizinés ir organizacinés geroves rodikliais.

4.4. Hibridinio darbo ir darbuotojuy gerovés sasajy tyrimo rezultatai

Siekiant jvertinti, kaip hibridinio darbo organizavimo ypatumai siejasi su darbuotojy gerove, atlikta
koreliaciné analiz¢. Vadovaujantis teoriniu hibridinio darbo poveikio darbuotojy gerovei modeliu,
hibridinio darbo dedamosios laikomos nepriklausomais kintamaisiais, o darbuotojy geroves
dimensijos — priklausomais kintamaisiais.

Analizei naudoti du nepriklausomi kintamieji — darbo organizavimo modelis (fiksuotas/lankstus) ir
darbo vietos struktiiros modelis (centrinis/dispersinis) — bei keturios priklausomy kintamyjy gerovés
dimensijos: emocing, psichologing, fizin¢ ir organizaciné geroveé.

Kadangi nepriklausomi kintamieji yra kategoriniai, o gerovés dimensijos matuojamos intervalinémis
skalémis ir neatitiko normalumo prielaidy, rySiams nustatyti taikytas Spearmano rangy koreliacijos
koeficientas (p). ReikSmingumo lygmuo nustatytas p < 0,05.

Koreliacijos tarp hibridinio darbo dedamyjy ir darbuotojy gerovés rezultaty pateiktos 16 lenteléje.

16 lentelé. Hibridinio darbo organizavimo ir darbo vietos struktiiros modeliy sgsajos su darbuotojy gerovés
dimensijomis (Spearman p) (sudaryta autorés)

Kintamieji Emociné | p Psichologin | p Fiz. P Org. P N
gerové (p) & gerové (p) gerové gerové
() ()
Darbo —-0,146** | 0,004 0,097 0,052 0,201** | <0,001 | 0,316** | <0,001 | 399
organizavimo
modelis
Darbo vietos | —0,250** | <0,001 | 0,242*%* <0,001 | 0,203** | <0,001 | 0,320%* | <0,001 | 399
struktiiros
modelis
Pastaba: p — Spearman koreliacijos koeficientas; ** p < 0,01.

Rezultatai atskleidZia kelias reikSmingas sgsajas tarp hibridinio darbo dedamyjy ir darbuotojy gerovés
dimensijy.

Darbo organizavimo modelio rysiai. Pirma, nustatytas statistiSkai reik§mingas neigiamas rySys tarp
darbo organizavimo modelio ir emocinés geroveés (p =—0,146; p = 0,004). Tai reiSkia, kad lankstesnis
darbo organizavimas siejasi su prastesne emocine savijauta. Lankstus grafikas, kai darbuotojas pats
sprendzia, kada dirba, gali biiti siejamas su didesniu emociniu kriiviu, stresu ar sunkumu atskirti darba
nuo poilsio riby.
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Tuo tarpu fizinés gerovés dimensijoje nustatytas teigiamas rysys (p = 0,201; p < 0,001), rodantis, kad
lankstesnis darbo organizavimas gali biiti siejamas su geresniu fizinés gerovés vertinimu — galbiit dél
galimybiy koreguoti darbo aplinka, darbo laikg ar ergonomika.

Taip pat matyti reik§minga ir organizacinés gerovés sasaja (p = 0,316; p < 0,001). Sis teigiamas rysys
rodo, kad lankstesnis darbo organizavimas yra palankiai vertinamas organizacinés aplinkos, vadovy
palaikymo ir komunikacijos pozitiriu.

Psichologinés gerovés rySys su darbo organizavimo modeliu nebuvo statistiSkai reikSmingas (p =
0,097; p=0,052).

Darbo vietos struktiiros modelio rySiai. Darbo vietos struktiiros modelis taip pat atskleidé
reikSmingus rysius su visomis gerovés dimensijomis.

Nustatytas neigiamas rySys su emocine gerove (p = —0,250; p < 0,001), reiskiantis, kad dispersiné
darbo vietos struktiira (darbas keliose vietose, ne tik organizacijoje) gali biiti susijusi su didesniu
emociniu nuovargiu.

Taciau psichologinés gerovés dimensijoje nustatyta teigiama ir reikSminga koreliacija (p = 0,242; p
< 0,001). Tai gali reiksti, kad mobilis specialistai jauciasi labiau savarankiSki, motyvuoti ir
pasitikintys savo kompetencijomis.

Fizinés (p = 0,203; p < 0,001) ir organizacinés gerovés (p = 0,320; p < 0,001) rysiai taip pat yra
teigiami ir statistiSkai reikSmingi. Tai rodo, kad dispersinis darbo modelis gali buti siejamas su
geresniu fizinés aplinkos vertinimu, technologijy priecinamumu ir organizacinio palaikymo suvokimu.

Apibendrinti rezultatai rodo, kad hibridinio darbo dedamosios turi reik§mingy sasajy su darbuotojy
gerove, taciau Sie rySiai néra vienakrypciai ir atspindi skirtingas darbo organizavimo bei darbo vietos
struktiiros ypatybes. Nustatyta, kad lankstesnis darbo organizavimo modelis siejasi su prastesne
darbuotojy emocine savijauta, kas gali biiti susij¢ su didesniu savarankisko planavimo kriiviu ar
padidéjusiu sprendimy priémimo stresu. Vis délto tas pats modelis yra susijgs ir su geresne fizine bei
organizacine gerove, o tai gali reikSti, jog darbuotojai patiria didesnj darbo patoguma, geriau
iSnaudoja technologinius bei organizacinius resursus ir jaucia aiSkesnj vadovy palaikyma.

Darbo vietos struktiiros modelis taip pat parodé reikSmingas sasajas su gerovés dimensijomis.
Dispersiné darbo vietos struktiira (darbas keliose lokacijose) buvo susijusi su geresne psichologine,
fizine ir organizacine gerove, taCiau kartu — su prastesne emocine savijauta. Tai gali reiksti, kad
mobiliau dirbantys darbuotojai jauciasi labiau savarankiski, motyvuoti ir jsitrauke, taciau nuolatinis
darbo vietos kismas bei didesnis mobilumo poreikis gali kelti papildoma emocing jtampg ar mazinti
emocinj stabilumg. Tuo tarpu fiksuotas darbo organizavimo modelis ir centriné darbo vietos struktiira
reikSmingy ryS$iy su darbuotojy gerove neatskleide, todél galima teigti, kad biitent lankstumo ir
mobilumo elementai yra esminiai aiSkinant hibridinio darbo poveikj darbuotojy savijautai.

Apibendrintai galima teigti, kad hibridinio darbo modeliai daro jvairialyp; poveikj darbuotojy
gerovel. Lankstumas ir mobilumas suteikia privalumy fizinei, psichologinei ir organizacinei gerovei,
tadiau gali mazinti emocinj komforta. Sie rezultatai atskleidzia poreikj derinti hibridinio darbo
lankstumg su aiskia darbo organizavimo struktiira, nuoseklia komunikacija ir psichologinés geroves
palaikymo priemonémis, siekiant sumazinti galimg emocing jtampg ir kartu islaikyti hibridinio darbo
teikiamus privalumus.
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4.5. Hibridinio darbo jtakos darbuotoju gerovei tyrimo rezultatai

Norédami nustatyti, kiek hibridinio darbo dedamosios lemia darbuotojy gerove, Siame tyrimo etape
taikytas tiesinés regresijos modelis. Vadovaujantis teoriniu hibridinio darbo poveikio darbuotojy
gerovei modeliu (zZr. 7 pav.), darbo organizavimo modelis ir darbo vietos struktiiros modelis laikomi
nepriklausomais kintamaisiais, o darbuotojy emocing, psichologing, fiziné ir organizaciné gerové —
priklausomais kintamaisiais.

Regresiné analiz¢ atlikta atskirai kiekvienai gerovés dimensijai, siekiant jvertinti, kaip Sios dvi
hibridinio darbo dedamosios paaiskina darbuotojy gerovés variacija. Modeliuose naudoti dvinariai
kintamieji:

0 = fiksuotas / centrinis modelis; 1 = lankstus / dispersinis modelis. Regresijos rezultatai pateikiami
17 lenteléje.

17 lentelé. Darbo organizavimo ir darbo vietos struktiiros modeliy jtaka emocinei darbuotojy gerovei (tiesiné
regresija) (sudaryta autorés)

Standartizuoti koeficientai ReikSmingumas Kolinearumo statistika

Kintamieji B Stand. Beta t P Tolerancija | VIF
paklaida

Konstanta 18,257 | 0,471 - 38,733 | <0,001 - -
Darbo organizavimo -0,316 0,816 -0,021 -0,388 0,698 0,781 1,281
modelis
Darbo vietos -3,729 | 0,907 -0,227 | 4,112 | <0,001 0,781 1,281
struktiiros modelis
Priklausomas kintamasis: EMOCINE GEROVE

Regresijos modelio tinkamumo rodikliai parodé¢, kad modelis yra statistiSkai reikSmingas (F(2,396)
=11,878, p <0,001), o j regresijos model;j jtraukti kintamieji paaiSkina 5,7 proc. darbuotojy emocinés
geroves variacijos (R? = 0,057). Tai rodo, kad i§ dviejy tirty hibridinio darbo dedamyjy tik darbo
vietos strukttiros modelis turi statistiSkai reikSminga aiSkinamaja galia darbuotojy emocinés geroveés
atzvilgiu.

Regresin¢ analizé atlikta siekiant nustatyti, kaip hibridinio darbo dedamosios — darbo organizavimo
modelis ir darbo vietos struktiiros modelis — prognozuoja darbuotojy emocing gerove. Modelyje
naudoti du binariniai nepriklausomi kintamieji: darbo organizavimo modelis (0 = fiksuotas, 1 =
lankstus) ir darbo vietos struktiiros modelis (0 = centrinis, 1 = dispersinis).

Gauti rezultatai parode, kad darbo organizavimo modelis statistiSkai reikSmingos jtakos emocinei
gerovei neturi (B = —-0,316; p = 0,698). Tai rodo, kad lankstus darbo organizavimas savaime néra
veiksnys, reikSmingai pagerinantis ar pabloginantis darbuotojy emocinge savijautg. Galima manyti,
kad lankstumo poveikis emocinei bisenai priklauso nuo kity organizaciniy veiksniy, kaip
komunikacijos, vadovy palaikymo ar darbo kriivio, todél vien darbo grafiko tipas emocinés gerovés
nenumato.

Tuo tarpu darbo vietos struktiiros modelis turéjo statistiSkai reikSmingg neigiama poveikj emocinei
gerovei (B = —3,729; p < 0,001). Sis rezultatas rodo, kad dispersinis darbo vietos modelis, kai
darbuotojas dirba keliose skirtingose lokacijose, siejasi su prastesne emocine savijauta. Tai gali biiti
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susije su didesniu mobilumo kriiviu, nuolatiniu darbo aplinkos kismu, mazesniu stabilumo jausmu ar
papildomu emociniu nuovargiu.

Kolinearumo statistika (Tolerancija = 0,781; VIF = 1,281) atskleidé, kad tarp nepriklausomy
kintamyjy néra reikSmingos tarpusavio koreliacijos, tod¢l modelio koeficientai yra patikimi, o
multikolinearumo problema nenustatyta.

Apibendrinant galima teigti, kad i§ dviejy tirty hibridinio darbo dedamuyjy tik darbo vietos struktiiros
modelis turi statistiSkai reikSmingos jtakos emocinei gerovei. Dispersinis darbo vietos modelis siejasi
su prastesne emocine savijauta, tuo tarpu darbo organizavimo modelio poveikis emocinei gerovei
nenustatytas. Sie rezultatai leidzia daryti i§vada, kad darbuotojy emocinei savijautai didesne reik§me
turi darbo vietos stabilumas ir aplinkos pastovumas, o ne darbo grafiko lankstumas.

Norint nustatyti, kiek hibridinio darbo dedamosios lemia darbuotojy psichologing gerove, atlikta
tiesiné regresiné analizé. Remiantis hibridinio darbo poveikio darbuotojy gerovei teoriniu modeliu,
darbo organizavimo modelis ir darbo vietos struktiros modelis laikomi nepriklausomais
kintamaisiais, o psichologiné gerové — priklausomu kintamuoju.

Regresin¢ analize leidzia jvertinti, kaip Sios dvi hibridinio darbo dedamosios prognozuoja darbuotojy
psichologinés gerovés variacija. Modeliuose naudoti dvinariai kintamieji:

0 = fiksuotas / centrinis modelis; 1 = lankstus / dispersinis modelis.
Regresijos rezultatai pateikiami 18 lenteléje.

18 lentelé. Darbo organizavimo ir darbo vietos struktiiros modeliy jtaka darbuotojy psichologinei gerovei
(tiesiné regresija) (sudaryta autorés)

Standartizuoti koeficientai ReikSmingumas Kolinearumo statistika

Kintamieji B Stand. Beta t p Tolerancija | VIF
paklaida

Konstanta 27,569 | 0,376 - 73,229 | <0,001 - -
Darbo organizavimo | -0,439 | 0,652 -0,037 | -0,673 0,501 0,781 1,281
modelis
Darbo vietos 3,234 0,724 0,247 4,465 < 0,001 0,781 1,281
struktiiros modelis
Priklausomas kintamasis: PSICHOLOGINE GEROVE

Regresijos modelio tinkamumo rodikliai parodé, kad modelis yra statistiSkai reikSmingas (F(2,396)
=11,254;p<0,001), o hibridinio darbo dedamosios paaiSkina apie 5,4 proc. darbuotojy psichologinés
geroves variacijos (R? = 0,054). Tai reiSkia, kad modelio prognozin¢ galia yra nedidel¢, taciau
statistiSkai patikima.

Analiz¢ atskleidé, kad darbo organizavimo modelis (fiksuotas ar lankstus darbo grafikas)
psichologinés gerovés reikSmingai neprognozuoja (B =-0,439; p = 0,501). Tai rodo, kad lankstesnis
darbo laiko planavimas savaime néra veiksnys, kuris darbuotojams sukurty geresnj ar prastesnj
psichologin; komforta. Gali biti, kad emocing ir psichologing savijauta labiau lemia Kkiti
organizaciniai aspektai — pavyzdziui, vadovy palaikymas, darbo kriivis ar tarpusavio komunikacija.
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Tuo tarpu darbo vietos struktiros modelis (centrinis ar dispersinis) tur¢jo statistiSkai reikSminga
teigiama poveikj psichologinei gerovei (B = 3,234; p < 0,001). Sis rezultatas rodo, kad dispersinis
darbo modelis, kai darbuotojas dirba skirtingose lokacijose ar turi didesn¢ mobilumo laisve, siejasi
su aukstesne psichologine savijauta. Tokie darbuotojai gali jaustis labiau savarankiski, jsitrauke ir
turintys daugiau profesinés kontrolés, kas sustiprina psichologinés gerovés komponentus.

Kolinearumo statistika (Tolerancija = 0,781; VIF = 1,281) patvirtino, kad tarp nepriklausomy
kintamyjy néra multikolinearumo, tod¢l modelio rezultatai yra patikimi.

Apibendrinant galima teigti, kad psichologinei darbuotojy gerovei reikSmingg jtaka daro darbo vietos
struktiira, o ne darbo grafiko lankstumas. Tai leidzia daryti prielaida, kad darbuotojams psichologiniu
pozitriu svarbesnis yra mobilumo laisve ir profesinés autonomijos pojiitis, o ne darbo laiko
organizavimo biidas.

Siekiant i$siaiskinti, kaip hibridinio darbo dedamosios — darbo organizavimo modelis ir darbo vietos
struktiros modelis — prognozuoja darbuotojy fizing gerove, buvo sudarytas tiesinés regresijos
modelis. Modelyje naudoti du binariniai nepriklausomi kintamieji: darbo organizavimo modelis (0 =
fiksuotas, 1 = lankstus) ir darbo vietos struktiiros modelis (0 = centrinis, 1 = dispersinis).
Priklausomas kintamasis — fiziné darbuotojy gerové.

Regresijos rezultatai pateikiami 19 lenteléje.

19 lentelé. Darbo organizavimo ir darbo vietos struktiiros modeliy jtaka darbuotojy fizinei gerovei (tiesiné
regresija) (sudaryta autorés)

Standartizuoti koeficientai Reik§mingumas Kolinearumo statistika

Kintamieji B Stand. Beta t P Tolerancija | VIF

paklaida
Konstanta 24,806 | 0,262 - 94,645 | <0,001 - -
Darbo organizavimo 1,058 0,454 0,129 2,333 0,020 0,781 1,281
modelis
Darbo vietos 1,190 0,504 0,131 2,361 0,019 0,781 1,281
struktiiros modelis
Priklausomas kintamasis: FIZINE GEROVE

Regresijos modelio tinkamumo rodikliai parode, kad modelis yra statistiSkai reikSmingas (F(2,396)
= 10,357, p < 0,001), o i regresijos lygtj jtraukti kintamieji paaiSkina 5,0 proc. darbuotojy fizinés
geroves variacijos (R? = 0,050). Tai rodo, kad hibridinio darbo dedamosios turi silpng, bet statistiskai
reikSmingg prognozing galig darbuotojy fizinés gerovés atzvilgiu.

Gauti rezultatai parod¢, kad darbo organizavimo modelis turi statistiSkai reikSmingg teigiama poveikj
fizinei gerovei (B = 1,058; p = 0,020). Tai reiSkia, kad lankstesnis darbo organizavimas gali buti
siejamas su geresne darbuotojy fizine savijauta. Lankstus grafikas gali suteikti galimybiy labiau
derinti darbo ir poilsio rezima, pasirinkti tinkamiausig darbo tempg ar atlikti pertraukas, kas teigiamai
veikia fizin; komforta.

Taip pat nustatyta, kad darbo vietos struktiiros modelis statistiSkai reikSmingai teigiamai prognozuoja
fizing gerove (B = 1,190; p = 0,019). Tai rodo, kad dispersiné darbo vietos struktiira (darbas keliose
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lokacijose, galimyb¢ dirbti nuotoliniu biidu ar pasirinkti darbo vietg) priartinama prie geresniy fiziniy
salyguy, ergonomikos ar aplinkos, kurioje darbuotojas jauciasi fiziSkai komfortiskiau.

Kolinearumo rodikliai (Tolerancija = 0,781; VIF = 1,281) patvirtina, kad nepriklausomi kintamieji
tarpusavyje néra reikSmingai koreliuoti, todél modelio koeficientai yra patikimi, o multikolinearumo
problema nenustatyta.

Apibendrinant galima teigti, kad abi tirtos hibridinio darbo dedamosios — darbo organizavimo modelis
ir darbo vietos struktiiros modelis — turi statistiSkai reikSmingg teigiama poveiki darbuotojy fizinei
gerovei. Lankstesnis darbo grafikas ir galimyb¢ keisti darbo vietg siejasi su didesniu fiziniu komfortu,
geresne savijauta bei ergonominémis salygomis. Sie rezultatai leidZia daryti i§vada, kad hibridinis
darbas gali prisidéti prie darbuotojy fizinés gerovés, suteikdamas daugiau autonomijos renkantis
darbo aplinkg ir ritma.

Toliau atlikta analizé siekiant nustatyti, kaip hibridinio darbo dedamosios — darbo organizavimo
modelis ir darbo vietos struktiiros modelis — prognozuoja darbuotojy organizacing gerove. Modeliui
sudaryti naudoti binariniai nepriklausomi kintamieji: darbo organizavimo modelis (0 = fiksuotas, 1 =
lankstus) ir darbo vietos struktiiros modelis (0 = centrinis, 1 = dispersinis).

Regresijos rezultatai pateikiami 20 lenteléje.

20 lentelé. Darbo organizavimo ir darbo vietos struktiiros modeliy jtaka darbuotojy organizacinei gerovei
(tiesiné regresija) (sudaryta autorés)

Standartizuoti koeficientai Reik§mingumas Kolinearumo statistika

Kintamieji B Stand. Beta t P Tolerancija | VIF
paklaida

Konstanta 33,113 | 0,509 - 65,045 | <0,001 - -
Darbo organizavimo | 3,405 0,881 0,205 3,864 < 0,001 0,781 1,281
modelis
Darbo vietos 4,019 0,979 0,218 4,103 <0,001 0,781 1,281
struktiiros modelis
Priklausomas kintamasis: ORGANIZACINE GEROVE

Regresijos modelio tinkamumo rodikliai parodé¢, kad modelis yra statistiSkai reikSmingas (F(2,396)
=29,850, p <0,001) ir paaisSkina 13,1 proc. darbuotojy organizacinés gerovés variacijos (R*?=0,131).
Tai rodo, kad hibridinio darbo dedamosios turi reik§minga, nors ir vidutinio stiprumo, paaiSkinamaja
galig organizacinés geroves atzvilgiu.

Gauti rezultatai atskleidé, kad abi tirtos hibridinio darbo dedamosios turi statistiSkai reik§mingg ir
teigiama poveikj darbuotojy organizacinei gerovei.

Darbo organizavimo modelis parodé reikSmingg teigiama poveikj organizacinei gerovei (B = 3,405;
p < 0,001). Tai reiskia, kad lankstesnis darbo organizavimo modelis siejasi su aukstesniu
organizacinés gerovés vertinimu. Galima manyti, kad lankstus darbo grafikas darbuotojams suteikia
daugiau autonomijos, leidzia efektyviau derinti darbo ir asmeninj gyvenimg bei sumaZina
organizacinj stresg, kas gerina bendrg organizacinés aplinkos patyrima.
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Darbo vietos struktiiros modelis taip pat turéjo reikSmingg teigiamg poveikj organizacinei gerovei (B
=4,019; p<0,001). Tai rodo, kad dispersin¢ darbo vietos struktiira (darbas keliose lokacijose) sietina
su geresniu organizacinés gerovés vertinimu. Dispersinis modelis gali biiti susijes su didesniu
darbuotojy savarankiSkumu, platesnémis technologinémis galimybémis ar efektyvesniu veiklos
organizavimu, o tai stiprina darbuotojy pasitenkinimg organizacijos veikimo principais.

Kolinearumo statistika (Tolerancija = 0,781; VIF = 1,281) rodo, kad tarp nepriklausomy kintamyjy
néra reik§mingos tarpusavio koreliacijos, todél modelio koeficientai yra patikimi, o multikolinearumo
problema nenustatyta.

Apibendrinant galima teigti, kad tiek darbo organizavimo modelis, tiek darbo vietos strukttiros
modelis yra reik§mingi organizacinés gerovés prognozavimo veiksniai. Tai reiskia, kad darbuotojams
palankesnés darbo organizavimo salygos ir mobilumo galimybés prisideda prie geresnio
organizacinio klimato ir didesnio organizacinio pasitenkinimo.

4.6. Hibridinio darbo jtakos sveikatos priezitiros darbuotoju gerovei darbe empirinio tyrimo
rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Tyrimo rezultatai analizuojami teoriniy jzvalgy apie hibridinio darbo modeliy poveikj sveikatos
priezitiros darbuotojy gerovei kontekste. Empiriniame tyrime dalyvavo 399 sveikatos prieziiiros
specialistai i§ skirtingy Lietuvos gydymo jstaigy, dirbantys taikant nevienodo intensyvumo hibridinio
darbo praktikas. Gauti duomenys rodo, kad hibridinis darbas sveikatos prieziliros sektoriuje néra
vienalytis reiskinys, o jo poveikis darbuotojy gerovei priklauso nuo darbo organizavimo modelio
(fiksuoto ar lankstaus), darbo vietos struktiiros (centrinés ar dispersinés), atliekamy profesiniy
funkcijy pobiidzio bei individualiy darbuotojy charakteristiky. Sios empirinés i§vados dera su
literattiros jzvalgomis, teigianciomis, kad sveikatos prieziiiros srityje hibridinis darbas daZniausiai
taikomas administracinése ir koordinacinése veiklose, o klinikinj darbg atliekantis personalas turi
ribotas galimybes dirbti nuotoliniu biidu (Eurofound, 2023).

Bendras darbuotojy gerovés jvertis, apskaiciuotas pagal 34 teiginiy skalés vidurkj (M = 2,49), rodo,
kad darbuotojy savijautg labiausiai neigiamai veikia emociniai kriiviai, o ne fizinés, psichologinés ar
organizacinés darbo aplinkos charakteristikos. Sis rezultatas konceptualiai atitinka tarptautiniy tyrimy
iSvadas, pabréZiancias emocinio i§sekimo, psichosocialinés rizikos ir perdegimo simptomy paplitima
dirbant nuotoliniu ar misriu darbo rezimu (Beckel & Fisher, 2022). Lietuvos kontekste Sias jzvalgas
papildo tyrimai, akcentuojantys padidéjusia psichosocialing rizika ir emocinj nuovargj darbuotojy
grupése, dirbanciose nuotoliniu ar miSriu biidu (JuSkeliené ir kt., 2024).

Emociné gerové tyrimo imtyje buvo zemiausia (M = 2,49), atspindinti rySky emocinio i§sekimo,
streso ir nuovargio lygj. Regresiné analizé parodé statistiSkai reikSmingg neigiama ry$j tarp darbo
vietos struktiiros ir emocinés gerovés (B =-0,227; p <0,001), leidziant] teigti, kad dirbant dispersiniu
biidu emociné savijauta yra prastesné nei dirbant centringje darbo vietoje. Sie rezultatai atitinka
literattiros jzvalgas apie intensyvy emocinj darba, didel; psichosocialinj kriivy ir perdegimo rizika
sveikatos priezitros sektoriuje (Juskeliené ir kt., 2024; Kooragayala et al., 2024).

Regresinés analizés rezultatai rodo, kad emocinge gerove reikSmingai prognozuoja darbo vietos
struktira, o daZnas darbo vietos keitimas ir mobilus darbo organizavimas siejami su prastesne
emocine savijauta. Nors dalis tyrimy teigia, kad didesnis darbo mobilumas ir lankstumas gali didinti
komfortg bei gerove tam tikrose profesinése grupése (Choudhury et al., 2021), §io tyrimo rezultatai
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labiau sutampa su darbais, pabrézianciais, kad riby tarp darbo ir poilsio nykimas, nuolatiniai per¢jimai
tarp skirtingy darbo aplinky ir nepakankami psichosocialiniai iStekliai didina emocinj nuovargj ir
streso lygj (Beckel & Fisher, 2022). Atsizvelgiant | tai, galima teigti, kad emocinei gerovei
svarbiausias veiksnys yra ne pats hibridinio darbo faktas, o jo jgyvendinimo forma ir organizaciné
struktiira.

Psichologiné gerové tyrimo imtyje buvo jvertinta palankiausiai (M = 3,96). Darbuotojai ypac aukstai
vertino darbo prasminguma, savivaldg ir profesinj pasitenkinima, kas atitinka psichologinés gerovés
samprata, akcentuojanéia autonomija, tikslo jausma ir asmeninj augima (Ryff, 2014). Sios empirinés
jzvalgos dera su tyrimais, rodanciais, kad prasmingas darbas ir suvokiama kontrolé stiprina
psichologing biiseng dirbant nuotoliniu ar hibridiniu biidu (Hall et al., 2024).

Regresinés analizés rezultatai parod¢, kad psichologine gerove statistiSkai reikSmingai prognozuoja
darbo vietos struktira — dirbant centrinéje darbo vietoje psichologiné savijauta yra geresné, o
dispersinis darbo organizavimas siejamas su reikSmingu psichologinés gerovés sumazé¢jimu (f = —
0,234; p < 0,001). Sie rezultatai patvirtina tyrimus, pabréZiandius stabilios darbo aplinkos, aiskiy
darbo riby ir struktiirinio nuspéjamumo svarba darbuotojy gerovei (Eurofound, 2023; Dale et al.,
2024).

Tuo paciu Sio tyrimo rezultatai i§ dalies prieStarauja literatiiroje pateikiamiems teiginiams, kad
didesnis lankstumas savaime didina psichologine gerove (Knight et al., 2025), ir leidzia manyti, jog
sveikatos priezitiros sektoriuje psichologinei gerovei ypac svarbus ne lankstumo lygis, o jo
struktiiruotas ir organizaciskai aiSkus jgyvendinimas.

Fiziné gerové tyrimo imtyje buvo jvertinta palankiai (M = 3,64). Darbuotojai teigiamai vertino darbo
aplinkos ergonomika, produktyvumui palankias sglygas ir nuotolinio darbo patoguma, taciau
santykinai Zemesni jver¢iai buvo skirti fizinio nuovargio ir darbo kriivio balanso aspektams.
Regresinés analizés rezultatai parodé, kad fiziné gerové yra viena jautriausiy hibridinio darbo
organizavimo dimensijy — ja statistiSkai reikSmingai prognozavo tiek darbo organizavimo modelis,
tiek darbo vietos strukttira. Nustatyta, kad lankstesnis darbo organizavimas siejosi su reikSmingai
geresne fizine savijauta (f = 0,162; p = 0,020), tuo tarpu darbas centrin¢je darbo vietoje buvo susijes
su palankesnémis ergonominémis saglygomis.

Sie rezultatai dera su literatiiros jzvalgomis, pabréZian¢iomis fizinés darbo aplinkos ir erdviniy
sprendimy svarbg darbuotojy savijautai hibridinio darbo kontekste — tinkamai suprojektuota darbo
aplinka ir ergonominiai sprendimai gali didinti fizinj komfortg ir maZzinti nuovargj (Erdman et al.,
2024). Tuo paciu Sie duomenys papildo tyrimus, nagriné¢jancius hibridiniy darbo struktiry ir
nuotoliniy darbo centry organizacinj vaidmenj, kurie pabrézia, kad fizinés gerovés patirtis priklauso
ne tik nuo individualiy darbo vietos salygy, bet ir nuo platesniy darbo organizavimo sprendimy bei
juy nuoseklumo (Lan & Feng, 2025).

Organizaciné gerové tyrimo imtyje taip pat buvo jvertinta palankiai (M = 3,91). Darbuotojai
teigiamai vertino darbo procesy aiSkuma, vadovy palaikyma ir psichologinj sauguma, kas rodo
palankig organizacing aplinka hibridinio darbo kontekste. Sie empiriniai rezultatai dera su literatiiros
1zvalgomis, pabréZianciomis, kad organizaciné parama, aiSkiis procesai ir struktiirinis stabilumas yra
svarbiis darbuotojy gerovés Saltiniai dirbant hibridiniu biidu (Eurofound, 2023; Telu & Kumar, 2025).
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Regresinés analizés rezultatai parodé, kad organizacing gerove reikSmingai stiprina abi hibridinio
darbo dedamosios — lankstus darbo organizavimas ir centriné darbo vieta, o lankstus darbo
organizavimo modelis turéjo ypac reikSmingg teigiamg poveikj organizacinei gerovei ( = 0,305; p <
0,001). Sie rezultatai leidia interpretuoti, kad organizacinés gerovés kontekste lankstumas veikia
kaip svarbus darbo iSteklius, o centriné¢ darbo vieta prisideda prie struktiirinio nuspé¢jamumo ir
aiSkumo. Toks rezultaty derinys konceptualiai atliepia darbo reikalavimy ir iStekliy modelj, kuriame
pabréziama, jog skirtingi darbo iStekliai gali veikti papildanciai, amortizuodami darbo reikalavimy
keliama jtampg (Bakker & Demerouti, 2007).

Sociodemografiné analizé atskleidé reikSmingus skirtumus tarp skirtingy darbuotojy grupiy,
leidzianCius detaliau interpretuoti hibridinio darbo poveikj sveikatos priezitiros darbuotojy gerovei.
Pagal lytj nustatyta, kad moterys Siek tiek Zzemiau vertino emocing¢ gerove, kas dera su tyrimy
1Svadomis, rodanc¢iomis didesnj emocinj kriivj ir didesne darbo ir Seimos konflikto rizikg sveikatos
priezitiros sektoriuje (Juskeliené ir kt., 2024). Vertinant darbuotojy pareigas, nustatyta, kad
administracines funkcijas atlickantys specialistai psichologing ir organizacing gerove vertino
palankiau nei klinikinj darbg dirbantis personalas, o tai gali biiti siejama su didesniais emociniais ir
fiziniais kraiviais klinikinéje veikloje bei ribotomis lankstumo galimybémis klinikinése pozicijose
(Juskeliené ir kt., 2024; Beckel & Fisher, 2022).

Analizuojant darbo stazo itaka, nustatyta, kad ilgesnj nei 10 mety staza turintys darbuotojai zemiau
vertino emocing ir fizing gerove, kas gali biiti aiSkinama ilgainiui besikaupian¢iu emociniu ir fiziniu
nuovargiu, biidingu auksto intensyvumo profesijoms (Juskelien¢ ir kt., 2024). Amziaus grupiy analize
parode, kad jaunesni darbuotojai palankiau vertino psichologing geroveg ir lankstumo teikiama nauda,
tuo tarpu vyresni darbuotojai auks¢iau vertino organizacing gerove, kas dera su literatiiros jZvalgomis,
teigian¢iomis, jog jaunesni specialistai greic¢iau adaptuojasi prie skaitmeniniy ir hibridiniy darbo
formy, o vyresni darbuotojai labiau vertina stabiluma, aiSkias struktiiras ir organizacinj nuspé¢jamuma
(Knight et al., 2025; Dale et al., 2024).

Vertinant organizacijos tipa, nustatyta, kad privaciose sveikatos prieziliros jstaigose dirbantys
darbuotojai palankiau vertino psichologing, fizing ir organizacing gerove nei dirbantys valstybinése
jstaigose. Sie skirtumai gali baiti siejami su efektyvesniu organizaciniu valdymu, palankesniu
psichologiniu klimatu ir lankstesniais darbo organizavimo sprendimais priva¢iame sektoriuje
(Eurofound, 2023), tuo tarpu Zemesni geroves jverciai valstybinése jstaigose sietini su didesniu
pacienty srautu, intensyvesniu emociniu kriiviu ir mazesniu struktiiriniu stabilumu (Beckel & Fisher,
2022; Juskeliené ir kt., 2024). Papildomai nustatyta, kad pirminés sveikatos prieZiiiros grandies
specialistai emocing ir fizing gerove vertino Zemiau nei antrinio ir tretinio lygio specialistai, kas gali
biiti siejama su didesniu pacienty srautu ir platesniu funkcijy spektru pirmingje sveikatos priezitiros
grandyje.

Apibendrinant empirinio tyrimo rezultatus, galima teigti, kad darbo vietos struktiiros stabilumas dare
didZiausig ir nuosekliausig poveikj visoms darbuotojy gerovés dimensijoms, ypa¢ emocinei ir
psichologinei gerovei. Lankstus darbo organizavimas labiausiai siejosi su fizine ir organizacine
Sociodemografiné analizé parodé, kad darbuotojy gerové néra pasiskirsciusi tolygiai — aukStesné ji
buvo administracinj darbg dirbanciy, jaunesniy ir trumpesnj darbo staza turinciy specialisty grupése.
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Apskritai darbuotojy gerové sveikatos prieziiiros sektoriuje formuojasi kaip daugiadimensis
reiSkinys, priklausantis nuo organizaciniy, profesiniy ir individualiy veiksniy sgveikos. Tyrimo
rezultatai rodo, kad optimalis hibridinio darbo rezultatai pasiekiami ne maksimalizuojant lankstuma,
bet derinant jj su struktiiriniu stabilumu, aiskiais organizaciniais sprendimais ir skirtingy darbuotojy
grupiy poreikiy atliepimu.

Vis délto, interpretuojant tyrimo rezultatus, svarbu atsizvelgti j tai, kad hibridinio darbo poveikis
sveikatos priezitros sektoriuje néra vienareikSmis ir gali biiti saglygojamas platesnio institucinio ir
profesinio konteksto. Hibridiniy darbo modeliy veiksmingumas gali priklausyti nuo organizacijy
pasirengimo, technologiniy resursy, vadovavimo kulttiros ir profesinés autonomijos, kurie skirtingose
gydymo jstaigose reikSmingai varijuoja. Todél gauti rezultatai turéty biiti vertinami kompleksiskai,
suvokiant, kad darbuotojy gerové hibridinio darbo salygomis formuojasi kaip daugiasluoksné
sistema, kurioje sgveikauja struktiiriniai, psichologiniai ir organizaciniai veiksniai.

Tyrimo ribotumai. Vis délto, interpretuojant $io tyrimo rezultatus, biitina atsizvelgti | tam tikrus
tyrimo ribotumus. Tyrimo duomenys buvo renkami vienu laikotarpiu, todél gauti rezultatai atspindi
darbuotojy savijauta konkre¢iu momentu ir neleidzia vertinti hibridinio darbo poveikio dinamikos
laikui bégant. Ankstesni tyrimai rodo, kad darbuotojy gerové dirbant hibridiniu ar nuotoliniu biidu
gali kisti priklausomai nuo darbo intensyvumo, organizaciniy poky¢iy ir emociniy kriiviy (Beckel &
Fisher, 2022).

Be to, tyrimas buvo grindziamas respondenty subjektyviais saves vertinimais, todél galimas
individualiy interpretacijy ar momentinés emocinés biklés poveikis atsakymams. Sveikatos
prieziiiros sektoriuje darbuotojy savijauta yra ypaé jautri darbo kriivio svyravimams ir
psichosocialiniams veiksniams, todé¢l subjektyvus gerovés vertinimas gali buti veikiamas laikino
emocinio ar organizacinio konteksto (Juskelien¢ ir kt., 2024).

Svarbu pazymeéti ir tai, kad tyrimo duomeny rinkimo laikotarpiu Lietuvos sveikatos prieZiiiros
sistemoje buvo vykdomi reikSmingi e-sveikatos informaciniy sistemy atnaujinimai, kuriuos lydéjo
techniniai sutrikimai. Dalis sveikatos priezitiros specialisty tuo metu susidiiré su apsunkintu kasdieniu
darbu — ribotomis galimybémis iSraSyti elektroninius receptus, siuntimus ar laiku atlikti
administracines funkcijas. Sios aplinkybés galéjo laikinai padidinti darbo intensyvuma, emocinj kriivj
ir stresg, ypac klinikinj darbg dirbanciy specialisty grupése, ir turéti jtakos emocinés bei psichologinés
geroves vertinimams.

Taip pat svarbu pazymeéti, kad tyrimas atliktas Lietuvos sveikatos priezitiros sektoriaus kontekste,
tod¢l rezultaty taikymas kity Saliy ar skirtingy sveikatos prieziiiros sistemy salygomis turéty biiti
vertinamas atsargiai. Tarptautiniai tyrimai pabrézia, kad hibridinio darbo organizavimo praktikos ir
organizaciné kulttira gali reikSmingai skirtis tarp skirtingy instituciniy konteksty (Eurofound, 2023).

Galiausiai, nors tyrime buvo analizuoti pagrindiniai sociodemografiniai veiksniai, nebuvo detaliai
vertinti kai kurie tarpininkaujantys aspektai, tokie kaip vadovavimo stilius, organizacinés kulttiros
ypatumai ar technologiniy sprendimy kokybé, kurie, remiantis ankstesniais tyrimais, gali turéti
reikSmingg poveikj darbuotojy gerovei hibridinio darbo salygomis (Dale et al., 2024; Knight et al.,
2025).
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ISvados

Atlikus teoring analize¢ nustatyta, kad hibridinis darbas yra darbo organizavimo modelis, kai
derinamas darbas nuotoliniu buidu ir darbas darbo vietoje. Hibridinio darbo modeliai skiriasi pagal
darbo organizavimo lankstumg ir darbo vietos struktiira, o sveikatos priezitiros sektoriuje jie
dazniausiai taikomi administracinése ir koordinacinése veiklose, tuo tarpu klinikinj darbg
atliekantis personalas turi ribotas galimybes dirbti nuotoliniu budu.

Nustatyta, kad darbuotojy gerové darbe susideda i§ keturiy pagrindiniy dimensijy: emocinés,
psichologinés, fizinés ir organizacinés. Sios gerovés dimensijos yra tarpusavyje susijusios, taiau
sveikatos prieziiiros sektoriuje labiausiai pazeidziama yra emociné gerove, kurig lemia didelis
emocinis kriivis, stresas ir darbo intensyvumas.

Teorinés analizés pagrindu parengtas hibridinio darbo jtakos sveikatos priezitiros darbuotojy
gerovei modelis, kuriame iSskiriami du pagrindiniai hibridinio darbo elementai — darbo
organizavimo modelis ir darbo vietos struktiira. Modelis parod¢, kad darbuotojy gerovei svarbus
ne pats hibridinio darbo taikymas, o jo igyvendinimo forma, derinant lankstuma su strukttriniu
stabilumu.

Empirinio tyrimo rezultatai atskleidé hibridinio darbo poveikio daugialypiskumg sveikatos
prieziiiros sektoriaus darbuotojy gerovei.

e Nustatyta, kad hibridinis darbas daro nevienakrypti poveikj skirtingoms darbuotojy gerovés
dimensijoms. Lankstesnis darbo organizavimas ir didesné darbuotojy autonomija labiausiai
siejasi su geresne fizine ir organizacine gerove, tuo tarpu darbo vietos struktiiros stabilumas
turi reikSmingg poveikj emocinei ir psichologinei savijautai. Tai patvirtina, kad darbuotojy
gerovei svarbus ne pats hibridinio darbo taikymo faktas, o jo jgyvendinimo pobidis.

e Tyrimas atskleidé reikSmingus darbuotojy gerovés skirtumus pagal lytj. Moterys statistiskai
reikSmingai prasCiau vertino emocing, fizing ir organizacing gerove nei vyrai, o didziausi
skirtumai nustatyti emocinés gerovés srityje. Tai leidZia daryti prielaidg, kad moterys
hibridinio darbo sglygomis patiria didesnj emocinj kriiv] ir stresa, kuris gali biti susijes su
darbo ir asmeninio gyvenimo riby issitrynimu bei didesniais saviorganizacijos reikalavimais.

e Vertinant darbuotojy gerove pagal pareigas nustatyta, kad gerovés patirtys reikSmingai
skiriasi tarp profesiniy grupiy. Administracijos darbuotojai ir gydytojai palankiausiai vertino
fizing ir organizacing gerove, tuo tarpu slaugytojai ir kiti sveikatos prieziliros specialistai
dazniau patyré emocinj ir organizacinj diskomforta. Tai rodo, kad hibridinio darbo poveikis
priklauso nuo darbo pobiidzio, kontakty intensyvumo su pacientais ir darbo kriivio specifikos.

e Analizuojant darbuotojy gerove pagal darbo staza nustatyta, kad visose keturiose geroves
dimensijose egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai. Emocing gerove palankiausiai
vertino maziausig ir didziausig darbo staza turintys darbuotojai, o didziausias emocinis
nuovargis buidingas vidutinio stazo (8—15 mety) specialistams. Psichologiné ir organizaciné
gerove auksScCiausiai jvertinta tarp 4—15 mety patirties turin¢iy darbuotojy, kas gali buti siejama
su profesine branda ir didesniu stabilumu organizacijoje.

e AmzZiaus ir organizacijos tipo analiz¢ atskleidé, kad jauniausi ir vyriausi darbuotojai emocing
gerove vertina palankiausiai, tuo tarpu didziausias emocinis kriivis tenka vidutinio amzZiaus
specialistams. Organizacijos tipo pjivyje nustatyta, kad reikSmingi skirtumai pasireiskia
fizinés ir organizacinés geroves srityse — privaciy ir kity ne vieSojo sektoriaus organizacijy
darbuotojai savo gerove vertina palankiau nei vieSyjy sveikatos prieziiiros jstaigy darbuotojai.
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Tai leidzia teigti, kad organizaciné aplinka ir darbo organizavimo kultiira yra svarbiis
darbuotojy gerovés veiksniai hibridinio darbo sglygomis.

e Papildomai taikyta koreliaciné ir regresin¢ analizé leido jvertinti hibridinio darbo
organizavimo elementy rySius ir jy jtaka atskiroms darbuotojy gerovés dimensijoms.
Spearman koreliaciné analizé atskleidé, kad darbo organizavimo lankstumas ir darbuotojy
autonomija yra statistiSkai reikSmingai susij¢ su fizine ir organizacine gerove, tuo tarpu
emocing ir psichologiné gerové labiau siejasi su darbo vietos struktiiros stabilumu. Tiesinés
regresijos rezultatai parodé¢, kad hibridinio darbo organizavimo ir darbo vietos struktiiros
elementai reikSmingai prognozuoja darbuotojy fizing ir organizacing¢ gerove, o emocings
geroveés atveju nustatytas silpnesnis, taciau statistiSkai reikSmingas rySys, leidZiantis teigti,
kad emociné gerové yra jautriausia papildomiems organizaciniams ir asmeniniams
veiksniams.

Rekomendacijos vadovams. Sveikatos prieziliros organizacijy vadovams rekomenduojama
planuojant ir taikant hibridinio darbo modelius prioriteta teikti struktiiruotam ir aiSkiam jy
igyvendinimui, derinant darbo lankstuma su stabilia darbo vietos struktiira. Ypac svarbu uZztikrinti
aiSkius darbo grafikus, atsakomybiy pasiskirstymg ir nuoseklias darbo organizavimo taisykles.
Rekomenduojama diferencijuoti hibridinio darbo sprendimus pagal darbuotojy atlieckamas funkcijas.
Administracinj darbg dirbantiems specialistams gali biiti taikomi lankstesni darbo modeliai, tuo tarpu
klinikinj darba atlickantiems darbuotojams svarbu uztikrinti stabilias darbo salygas, pakankamus
poilsio laikotarpius ir emocinés apkrovos mazinimo priemones. Siekiant stiprinti darbuotojy emocine
ir psichologing gerove, vadovams rekomenduojama skirti daugiau démesio psichologinio saugumo
uztikrinimui, vadovy palaikymui ir vidinei komunikacijai, ypa¢ dirbant misriu ar dispersiniu darbo
rezimu. Organizacijoms rekomenduojama investuoti j ergonomiSky darbo viety kiirimag tiek
centrinése darbo vietose, tiek dirbant nuotoliniu biidu, taip pat sudaryti saglygas darbuotojams derinti
lanksty darbo organizavimg su fizinés sveikatos palaikymu. Taikant hibridinius darbo modelius,
rekomenduojama reguliariai vertinti skirtingy darbuotojy grupiy patirtis ir gerovés rodiklius, siekiant
laiku identifikuoti rizikas ir koreguoti darbo organizavimo sprendimus.

Rekomendacijos tyréjams. Tyré¢jams rekomenduojama atlikti ilgalaikius (longitudinius) tyrimus,
siekiant jvertinti hibridinio darbo poveikj sveikatos priezitros darbuotojy emocinei, psichologinei,
fizinei ir organizacinei gerovei laikui bégant. Tolesniuose tyrimuose tikslinga gilinti analize pagal
skirtingas sveikatos priezitiros grandis ir profesines grupes, siekiant nustatyti, kaip hibridinio darbo
modeliai veikia klinikinj ir neklinikinj personala. Rekomenduojama tirti tarpininkaujancius
veiksnius, tokius kaip vadovy palaikymas, organizaciné kultiira, komandinés sgveikos kokyb¢ ir
technologiniy sprendimy tinkamumas, kurie gali daryti jtaka hibridinio darbo ir darbuotojy gerovés
ry$iui. Siekiant platesnio rezultaty pritaikomumo, sitiloma plésti tyrimus } skirtingus regionus ir
sveikatos prieziiiros sistemas, taip pat atlikti tarptautinius palyginamuosius tyrimus.
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Priedai
1 priedas. Tyrimo apklausa
Gerbiamas (-a) Respondente,

Esu Viktorija Sapovalové, magistrantiros studenté, atlickanti tyrima, kurio tikslas — atskleisti
hibridinio darbo organizavimo ypatumy jtaka sveikatos priezitiros specialisty gerovei.

Sia anketa siekiama surinkti duomenis apie Jasy darbo pobiidj, patirtj bei savijauta dirbant hibridiniu
biidu (derinant darbg biure ir nuotoliniu buidu). Tyrimo rezultatai bus naudojami tik moksliniais
tikslais, uztikrinant visiskg anonimiskumg ir konfidencialuma.

Atsakymy pateikimas truks kelias minutes. IS anksto dékoju uz Jisy laikg ir indélj  §j tyrima!

Kilus klausimams, galite kreiptis el. pastu: viktorija.sapovalove@ktu.lt

I dalis. Darbo organizavimas.

Sioje dalyje pateikiami klausimai apie Jiisy darbo organizavimo pobiidj — kaip nustatomos darbo
dienos, vieta bei darbo modelis. Atsakykite pasirinkdami variantg, kuris geriausiai atspindi Jisy
situacija.

1. Kas dazniausiai nusprendzia, kur ir kuriomis dienomis dirbate (biure / nuotoliniu biidu)?
e Dirbu tik biure (nuotoliniu biidu nedirbu)

e Darbdavys / vadovas nustato konkrecias dienas

e Dienas nustatome kartu su vadovu (susitarimo biidu)

e Pats / pati savarankiskai sprendZiu

e Dirbu tik nuotoliniu biidu

2. Kur dazniausiai atliekate savo darbo funkcijas?

e Daugiausia biure ar gydymo jstaigoje

e Mazdaug vienodai — dalj laiko biure, dalj — nuotoliniu bidu
e Daugiausia dirbu i§ namy ar kitos nuotolinés vietos

II dalis. Darbuotoju gerovés dimensijos.

Sioje dalyje pateikti teiginiai, skirti jvertinti Jisy emocine, psichologine, fizine ir organizacing gerove
darbo aplinkoje. Atsakykite pagal penkiabale Likerto skale, kur:

1 — visiSkai nesutinku, 2 — nesutinku, 3 — nei sutinku, nei nesutinku, 4 — sutinku, 5 — visiskai
sutinku.

Nurodykite, kiek pritariate ar nepritariate Siems teiginiams apie Jiisy emocing gerove (nuo visiSkai
nesutinku iki visiSkai sutinku)

Eilés | Teiginys 1- 2 - 3- 4 - 5-
Nr. Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku | Visi§kai
nesutinku sutinku, nei sutinku
nesutinku
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3. Darb(')vdlgn'(v)s pabalgOJp daznai jauciuosi 0 0 0 0 0
emociskai iSsekes (-usi).

4. ]?arbo metu jauciu, kad triiksta energijos ar o o o o o
Jegy.

5. Darbgs su Zmonémis (pa}sler}tils, kqlegomls o o o o o
ar klientais) mane emociskai iSvargina.

6. Sunku islaikyti teigiamg pozitirj | savo o o o o o
darba.

7. Jau€iu, kad darbe prarandu entuziazma. o o o o o

8. Mano darbas kelia man per daug emocinés o o o o o
jtampos.

9. D:jlrl?e dqzr}al jauéiu stresg, net kai néra o o o o o
aiskiy priezasciy.

10. Po 'd.arb(.) daznai jauéiu poreikj visiskai 0 0 0 0 0
atsiriboti nuo darbo temy.

Nurodykite, kiek pritariate ar nepritariate Siems teiginiams apie Jusy psichologing gerove (nuo
visiskai nesutinku iki visiskai sutinku)

Eilés | Teiginys 1- 2 - 3- 4- 5-
Nr. Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku sutinku, nei sutinku
nesutinku

11. Mano darbas man suteikia prasmeés jausma. o o o o o

12. Jauciu, kad mano darbas skatina asmeninj 0 0 0 0 0
tobuléjima.

13. Net ir susidiirgs (-usi) su sunkumais darbe, 0 0 0 0 0
iSlieku motyvuotas (-a).

14. Jauciu, kad galiu kontroliuoti savo darbo 0 0 0 0 0
eiga ir rezultatus.

15. Mano darbas leidzia man realizuoti savo 0 o o o o
gebéjimus.

16. Darbo metu dazniausiai jauciu vidinj o o o o o
pasitenkinima tuo, kg darau.

17. Gebu islaikyti pusiausvyra tarp profesiniy o o o o o
pareigy ir asmeninio gyvenimo.

18. Net stresinése situacijose darbe islieku o o o o o
ramus (-i) ir susitelkes (-usi).

Nurodykite, kiek pritariate ar nepritariate Siems teiginiams apie Jisy fizing gerove (nuo visiskai
nesutinku iki visiskai sutinku)

Eilés | Teiginys 1- 2 - 3- 4 - 5-
Nr. Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku sutinku, nei sutinku
nesutinku
19. Mano daﬂvao vieta yra fiziskai patogi ir o o o o o
ergonomiska.
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20. Darbo metu daznai jauciu fizinj nuovargj ar

itampa (pvz., kaklo, nugaros ar akiy (0] (0] (0] 0] (0)
skausmag).

21. Technologiniai jrankiai (kompiuteris,
telefonas, sistemos) veikia patikimai ir o o o o O

netrukdo darbo eigai.

22. Mano' darbp krﬁws yra subalansuotas ir o o o o o
nekelia fizinio pervargimo.

23. Dvlrjbdgm.as (-a? n}lotollnl}l btadu gebg o o o o o
uztikrinti saugig ir patogia darbo aplinka.

24. Jauciu, kad organizacija ripinasi mano
fizinémis darbo salygomis (aplinka, jranga, o o o o O
darbo vietos ergonomika).

25. Techl}ol.ogqu naudOJ'lrnas darbc? daznai 0 0 0 0 0
sukelia jtampa ar akiy nuovargj.

26. Mano darbo aplinka (tiek biure, tick
nuotoliniu btidu) leidzia man susikaupti ir o o o o o

dirbti produktyviai.

Nurodykite, kiek pritariate ar nepritariate Siems teiginiams apie Jiisy organizacing gerove (nuo
visiSkai nesutinku iki visiSkai sutinku)

Eilés | Teiginys 1- 2 - 3- 4- 5-
Nr. Visiskai Nesutinku | Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku sutinku, sutinku
nei
nesutinku
217. Jauciu, kad mano vadovas(-¢) palaiko ir 0 0 0 0 0
vertina mano darbg.
28. Mano komandoje vyrauja pagarbi ir
bendradarbiaujanti atmosfera. o o o 0 0
29. Galiu laisvai i$sakyti savo nuomong darbe be
baimés biti sukritikuotas (-a). 0 0 0 0 0
30. Organizacijoje aiskiai komunikuojama apie o o o o o
tikslus, uzduotis ir atsakomybe.
31. Jauciu, kad priklausau komandai ir esu jos o o o o o
svarbi dalis.
32. Mano organizacijoje palaikomas atviras ir o o o o o
pasitikéjimu gristas bendravimas.
33. Kai susiduriu su sunkumais darbe, galiu
kreiptis pagalbos j kolegas ar vadova. 0 0 0 © 0
34, Jauciu, kad organizacija ripinasi mano o o o o o
gerove ir emocine sveikata.
35. Vadovybe¢ atsizvelgia j darbuotojy poreikius, o o o o o
susijusius su hibridiniu darbo organizavimu.
36. Mano darbo 'aiplmka .skatma . o o o o o
bendruomeniSkuma ir tarpusavio parama.

III dalis. Demografiniai duomenys.
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Sios dalies klausimai skirti bendrinei informacijai apie tyrimo dalyvius surinkti. Tai padés

analizuojant, kaip darbuotojy savybés susijusios su jy patirtimi hibridiniame darbe.

37.

38.

Jisy lytis:

Vyras

Moteris

Kita / nenoriu atsakyti

Jiisy amzZius:

Iki 25 m.
26-35m.

3645 m.

46-55 m.

56 m. ir daugiau

. Darbo stazas dabartinéje organizacijoje:

Iki 1 mety
1-3 metai
4-7 metai
8—15 mety
Daugiau nei 15 mety

. Pagrindinés pareigos organizacijoje:

Gydytojas (-a)
Slaugytojas (-a)
Kitas sveikatos prieziiiros specialistas
Administracijos darbuotojas (-a)

Kita (jrasykite):

. Organizacijos tipas:

Viesoji (VS])
Privati klinika
Laboratorija
Kita (jrasykite):

IV dalis. Atviras klausimas.

Sioje dalyje prasoma iSsakyti Jisy nuomone ar pasitilymus, susijusius su hibridinio darbo
organizavimu.

42. Kokiy poky¢iy ar tobulinimy, susijusiy su hibridinio darbo organizavimu, Jisy nuomone,

reikéty Jusy darbo vietoje?
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2 priedas. Sociodemografiniy charakteristiky analizés lentelés

1 lentelé. Motery ir vyry gerovés dimensijy (emocinés, psichologinés, fizinés ir organizacinés) palyginimas
(Mann—Whitney U testas) (sudaryta autorés)

Moterys 280 17,82 7,401 210,68

Emociné gerové 11711,000 | <0,001
Vyrai 112 14,67 5,941 161,06
Moterys 280 27,80 6,269 189,54

Psichologiné gerove 13731,500 | 0,054
Vyrai 112 29,79 3,796 213,9
Moterys 280 25,45 4,133 188,01

Fiziné gerové 13303,500 | 0,019
Vyrai 112 26,24 3,405 217,72
Moterys 280 34,95 8,222 183,22

Organizaciné geroveé 11961,000 | <0,001
Vyrai 112 38,13 7,002 229,71

2 lentelé. Skirtingy pareigy darbuotojy gerovés dimensijy (emocinés, psichologinés, fizinés ir organizacinés)

palyginimas (Kruskal-Wallis H testas) (sudaryta autorés)

Gydytojas 125 | 15,20 | 7,895 | 159,90
Slaugytojas 65 15,51 | 6,622 | 177,22

Emociné gerové 35,011 <0,001
Kitas sveikatos prieziiiros specialistas | 85 19,42 | 6,439 | 242,78
Administracijos darbuotojas 122 | 18,20 | 6,854 | 220,60
Gydytojas 125 | 28,98 | 5,952 | 219,01
. P Slaugytojas 65 29,17 | 4,485 | 214,08

Lo 10,247 | 0,036
FEOVE Kitas sveikatos prieziliros specialistas | 85 26,92 | 6,412 | 173,25
Administracijos darbuotojas 122 | 27,89 | 5,731 | 189,55
Gydytojas 125 | 25,65 | 3,807 | 204,75
Slaugytojas 65 | 24,82 | 3,590 | 174,45
Fiziné gerové 13,389 0,010

Kitas sveikatos prieziiiros specialistas | 85 24,34 | 4978 | 178,12
Administracijos darbuotojas 122 | 26,55 | 3,547 | 223,61
Gydytojas 125 | 36,50 | 8,917 | 218,63
P Slaugytojas 65 33,71 | 6,763 | 161,97

Organizaciné 23,708 | <0,001
FEOvE Kitas sveikatos prieziliros specialistas | 85 33,34 | 8,440 | 167,99
Administracijos darbuotojas 122 | 37,34 | 7,460 | 223,11

3 lentelé. Skirtingo darbo stazo darbuotojy gerovés dimensijy (emocinés, psichologinés, fizinés ir
organizacinés) palyginimas (Kruskal-Wallis H testas) (sudaryta autorés)

Emociné gerové

Iki 1 m. 34

19,48

3,214

244,54

1-3 m. 93

18,54

7,275

225,09

54,037

< 0,001
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4—7 m. 144 | 15,50 7,226 169,30
8-15m. 79 14,65 6,860 157,56
> 15 m. 49 21,59 5,790 280,10
Iki I m. 34 26,27 5,545 150,69
1-3m. 93 26,96 5,661 166,71

Psichologiné gerové 4-7 m. 144 29,02 6,179 223,76 37,410 < 0,001
8—15 m. 79 30,37 4,345 242,87
>15m. 49 26,41 5,841 158,45
Iki I m. 34 25,48 4,143 204,91
1-3m. 93 24,60 3,706 174,58

Fiziné gerové 4-7 m. 144 | 26,40 3,773 224,92 14,054 0,007
8—15 m. 79 25,75 4,192 199,27
>15m. 49 24,69 4,595 172,79
Iki I m. 34 35,51 8,236 196,21
1-3 m. 93 34,13 8,162 174,31

Organizacingé gerove 4-7 m. 144 36,91 8,127 222,02 19,380 < 0,001
8—15 m. 79 36,61 8,230 219,23
>15m. 49 32,97 7,593 155,66

4 lentelé. Skirtingo amziaus darbuotojy gerovés dimensijy (emocinés, psichologinés, fizinés ir
organizacinés) palyginimas (Kruskal-Wallis H testas) (sudaryta autorés)

Gerovés dimensijos Darbo stazo grupé N M SD MR H P
Tki 25 m. 20 | 21,85 |4,420 | 286,68
26-35 m. 110 18,13 7,078 218,32

Emociné gerové 3645 m. 128 15,34 7,085 168,74 32,953 < 0,001
46-55 m. 101 16,25 7,405 183,02
56 m. ir daugiau 40 19,94 7,270 249,18
Iki 25 m. 20 24,63 5,454 121,03
26-35 m. 110 | 27,61 5,637 184,00

Psichologiné gerové 3645 m. 128 | 29,76 5,161 231,67 21,454 < 0,001
46-55 m. 101 28,04 5,890 195,26
56 m. ir daugiau 40 27,56 7,024 194,13
Iki 25 m. 20 25,06 3,921 191,08
26-35 m. 110 | 25,26 3,577 191,71

Fiziné gerové 36—45 m. 128 | 26,47 3,722 224,73 9,426 0,051
46—55 m. 101 25,16 4,599 189,78
56 m. ir daugiau 40 24,78 4,406 173,93
Tki 25 m. 20 [3511 |6,035 |181,20

Organizacing gerove 26-35 m. 110 34,70 8,831 188,94 22,971 < 0,001
36—45 m. 128 | 37,93 6,772 231,26
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46-55 m.

101

35,54

8,558

201,13

56 m. ir daugiau

40

31,00

8,404

136,93

5 lentelé. Skirtingy organizacijos tipy darbuotojy gerovés dimensijy (emocinés, psichologinés, fizinés ir
organizacinés) palyginimas (Kruskal-Wallis H testas) (sudaryta autorés)

Viesoji sveikatos jstaiga (VS]) 160 17,11 7,139 | 196,08
Privati klinika 185 16,79 7,260 | 189,18
Emociné gerové 2,996 0,392
Laboratorija 30 18,72 8,598 | 212,05
Kita kategorija 15 19,31 7,189 | 234,13
Viesoji sveikatos jstaiga (VSI) 160 27,64 6,013 | 183,19
Psichologiné Privati klinika 185 28,82 5,653 | 206,05 4513 0ol
gerove Laboratorija 30 28,58 | 6,288 [ 207,62 | ’
Kita kategorija 15 27,47 5,156 | 172,37
Viesoji sveikatos jstaiga (VS]) 160 24,73 4,380 | 171,75
Privati klinika 185 26,29 3,618 | 217,25
Fiziné gerové 17,463 | <0,001
Laboratorija 30 24,88 4,639 | 168,75
Kita kategorija 15 26,79 2,786 | 234,07
Viesoji sveikatos jstaiga (VSI) 160 32,37 8,361 | 152,31
. Privati klinika 185 37,58 7,512 | 223,78
Organizaciné 40,385 | <0,001
FEOVE Laboratorija 30 37,63 7,423 | 226,82
Kita kategorija 15 39,26 6,455 | 244,70
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